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I   die	Gender-Expertinnen	und	Gender-Experten:	Andreas	Baumgärtner,	Regina	Frey,	
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I   Ziele einer gleichstellungsorientierten Didaktik
Die	Ziele	einer	gleichstellungsorientierten	Didaktik	in	der	Verwaltungsfortbildung	liegen	
auf	mehreren	Ebenen.	Es	sind:
I   die	Entwicklung	von	Gender-Kompetenz	von	Frauen	und	Männern	auf	verschiedenen	
Statusebenen	durch	die	Vermittlung	von	gender-bezogenem	fachlichen	Wissen,
I   die	Sensibilisierung	für	geschlechterbezogene	Zuschreibungen	in	alltäglichen	Interak-
tionen,
I   die	Entwicklung	einer	kritischen	Urteilsfähigkeit	über	gesellschaftliche	Geschlechter-
verhältnisse	verbunden	mit	der	Fähigkeit,	scheinbare	Selbstverständlichkeiten	in	
Geschlechterverhältnissen	zu	hinterfragen,
I   die	Erweiterung	der	Handlungskompetenzen	von	Frauen	und	Männern	für	die	Umset-
zung	gleichstellungsorientierter	Ziele	im	Kontext	des	eigenen	Handlungsfeldes	in	der	
Verwaltung.
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Gender-bezogene Ermittlung von Weiterbildungsbedarf, Programmplanung und 
Konzeptentwicklung für Fortbildungen 
Empfehlungen
I  Führen 	Sie	eine	Analyse	der	Fortbildungen	nach	der	3-R-Methode	durch.
I  Berücksichtigen 	Sie	die	Feedbacks	(Rückmeldungen)	der	Teilnehmenden	–	differen-
ziert	nach	Geschlecht	–	bei	der	Planung	der	nächsten	Fortbildungen.
I  Ermöglichen 	Sie	ein	Mischungsverhältnis	aus	(explizit)	geschlechterbezogenen	Ver-
anstaltungen	und	solchen,	bei	denen	die	Gleichstellungsorientierung	(implizit)	als	
Querschnittsperspektive	verfolgt	wird.	
I  D ifferenzieren	Sie	bei	der	Zielgruppe	vor	allem	nach	Geschlecht	und	Laufbahngruppen.
I  F ormulieren	Sie	Zielsetzungen	gender-sensibel.
I  Durchbrechen 	Sie	bekannte	Zuordnungen	zu	Geschlecht	und	ermöglichen	sie	z.	B.	
Dozentinnen	eher	männlich	dominierte	Fortbildungen	und	umgekehrt.




I  W elche	Interessen	an	Fortbildungen	nennen	Frauen	und	Männer	aus	welchen	Ebe-
nen	der	Verwaltung?
I  W elche	gleichstellungsorientierten	Ziele	wollen	Sie	als	Planer	bzw.	Planerin	mit	der	
Fortbildung	erreichen?	
I  Soll 	es	Veranstaltungen	geben,	die	sich	explizit	mit	der	Gender-Thematik	–	auch	im	
Titel	–	auseinander	setzen?	Wenn	ja	in	welchem	Umfang?
I  W elche	Zielgruppen	sollen	mit	der	Fortbildung	erreicht	werden?	Wie	sieht	es	mit	
den	Männer-	und	Frauenanteilen	unter	den	Beschäftigten	in	den	Zielgruppen	aus?
I  Sind 	explizite	Angebote	jeweils	für	Frauen	und	für	Männer	denkbar?
I  W elchen	zeitlichen	Umfang	muss	die	Fortbildung	haben,	damit	alle	relevanten	
Aspekte	des	Themas	–	einschließlich	der	Thematisierung	der	geschlechterbezogenen	
Inhalte	–	angemessen	bearbeitet	werden	können?
I  Soll 	das	Thema	mit	Ministeriumsinternen	oder	mit	externen	Dozentinnen	bzw.	
Dozenten	bearbeitet	werden?	Was	bedeutet	dies	unter	Gender-Gesichtspunkten?
I  Wie 	offen	kann/muss	der	Lernprozess	gestaltet	werden,	damit	die	Teilnehmenden	
ihre	Lernbedürfnisse	angemessen	bearbeiten	können?




















































Soziale Kompetenz:	  geschlechterbezogene	Kommunikations-	und	Koope-
rationsfähigkeit,	Empathie,	Dialogfähigkeit,	geschlech-
tergerechte	Sprache











An welchen „harten“ Fakten erkennen Sie Gender-Kompetenz?
I  Nachweis 	über	besuchte	Gender-Fortbildungen,	Gender	Studies
I  Nachweis 	über	selbst	durchgeführte	Gender-bezogene	Fortbildungen
I  F ormulierung	von	gender-sensiblen	Zielen,	Inhalten,	Methoden	bei	Fortbildungs-
konzepten
I  Systematische 	Differenzierung	der	Zielgruppen	nach	Geschlecht,	Alter	etc.	bei	der	
Konzipierung	von	Fortbildungen
I  Kenn tnis	der	gender-bezogenen	Fachliteratur,	Geschlechterforschung	







I  Beurteilung der Gender-Kompetenz von Dozentinnen und Dozenten
I. Einschätzungen aus Sicht der Planenden 
1.		Woran	erkennen	Sie	als	Seminarleitung	Gender-Kompetenz	in	Gesprächen	
(Interviews),	Lehrproben?		
I  Dialog fähigkeit
I  Beherrschen 	geschlechtergerechter	Sprache
I  Differenzier te	Benennung	der	Zielgruppe	im	Blick	auf	Frauen	und	Männer	nach	
Laufbahngruppen	
I  keine 	geschlechterstereotype	Darstellung	von	Frauen	und	Männern	in	der	Kommu-
nikation	(z.	B.	in	Beispielen)








I  St andpunkte	der	künftigen	Dozentinnen	und	Dozenten	anhören,	notieren
I  Raum 	für	Fragen	geben
I  F eedback	und	Hinweis	auf	die	Auswertung	des	Gesprächs
Die	nachfolgende	Auflistung	der	vier	Bereiche	von	Gender-Kompetenz	soll	der	Selbstein-
schätzung	der	Dozentinnen	und	Dozenten	vor	dem	Gespräch	mit	der	Seminarleitung	dienen.	
II. Einschätzungen aus Sicht von Dozentinnen und Dozenten
Selbsteinschätzung	in	Bezug	auf	die	vier	Bereiche	der	Gender-Kompetenz	und		
Erläuterung
I  personale 	Kompetenzen:	.........................................................................................................
O	hoch	 O	mittel	 O	gering	
I  soziale 	Kompetenzen:	...............................................................................................................
O	hoch	 O	mittel	 O	gering	
I  methodische 	Kompetenzen:	....................................................................................................
O	hoch	 O	mittel	 O	gering	
I  fachliche 	Kompetenzen:	...........................................................................................................
O	hoch	 O	mittel	 O	gering	
CHECKLISTE
Gender-sensible Verfahren der Gewinnung von Dozentinnen und Dozenten 
Empfehlungen
I  Führen 	Sie	eine	Analyse	der	beschäftigten	Dozenten	und	Dozentinnen,	Referenten	
und	Referentinnen	nach	der	3	R-Methode	durch.
I  F ormulieren	Sie	Gender-Kompetenz	als	Anforderung	an	Dozentinnen	und	Dozenten	
bei	allen	Ausschreibungen	(auch	im	Internet),	Anfragen,	Einzel-	und	Lehrgruppen-
bezogenen	Gesprächen.
I  Bieten 	Sie	den	Lehrenden	Unterstützung	bei	der	Weiterentwicklung	von	Gender-
Kompetenzen	an.
I  Sie 	haben	Einfluss:	Machen	Sie	auf	die	gender-sensiblen	Aspekte	in	der	von	Ihnen	
erarbeiteten	Konzeption	aufmerksam.
Leitfragen












I  Wird 	–	und	wenn	ja	wie	–	bei	der	Auswahl	von	Dozentinnen	und	Dozenten	systema-
tisch	der	Nachweis	des	Erwerbs	von	Gender-Kompetenz	abgefragt?	
I  Wird 	erfragt,	ob	die	entsprechende	Fachliteratur	aus	der	Geschlechterforschung	
bekannt	ist	und	in	der	inhaltlichen	Ausgestaltung	der	Seminare	Berücksichtigung	
findet?
I  Wird 	darauf	geachtet,	dass	die	künftigen	Dozentinnen	und	Dozenten	in	ihren	Bewer-
bungsunterlagen,	aber	auch	in	ihrer	mündlichen	Präsentation	eine	geschlechterge-
rechte	Sprache	anwenden?
I  Wie 	sensibilisieren	Sie	Lehrende	in	Blick	auf	gender-sensible	Ziele,	Inhalte,	Zugänge	
von	weiblichen	und	männlichen	Teilnehmenden	unterschiedlicher	Laufbahngrup-
pen,	methodische	Vorgehensweisen?





































































































Gleichstellungsorientierte Öffentlichkeitsarbeit und Programmausschreibungen 
Empfehlungen
I  Achten 	Sie	auf	die	drei	Ebenen	Inhalte,	Sprache	und	Illustrationen	bei	der	Gestaltung	
von	Öffentlichkeitsarbeit	und	Programmausschreibungen.	
I  V erankern	Sie	gender-sensible	Themen	in	ihren	Programmausschreibungen.
I  Nennen 	Sie,	wenn	möglich,	die	Namen	der	Dozentinnen	bzw.	der	Dozenten	im	Pro-
gramm.	
Leitfragen
I  W erden	die	Bemühungen	um	die	Integration	von	Gleichstellungsaspekten	in	die	
Arbeit	der	Einrichtung	in	den	Veröffentlichungen	angemessen	dargestellt?
I  Wird 	die	angestrebte	Gleichstellungsorientierung	in	den	expliziten	Zielen	deutlich?
I  Ist 	aus	dem	Programm	erkennbar,	dass	Gender-Aspekte	in	das	Bildungsgeschehen	
integriert	werden?
I  Ist 	die	in	Ausschreibungen,	Programmheften,	Werbung	und	Öffentlichkeitsarbeit	
verwendete	Sprache	geschlechtergerecht?	
I  W erden	die	zukünftigen	Teilnehmenden,	Frauen	und	Männer,	direkt	angesprochen?	
I  Ist 	die	Programmausschreibung	so	verfasst,	dass	die	partizipative	Methodik	und	die	
Erwartung	an	eine	aktive	Mitarbeit	der	Teilnehmenden	erkennbar	ist?






































Geschlechtergerechte Rahmenbedingungen für die Durchführung von  
Fortbildungen 
Empfehlungen
I  E s	bedarf	der	Austausch-	und	Fortbildungsmöglichkeiten	für	Dozentinnen	und	
Dozenten	zum	Schwerpunktthema	„Gleichstellungsorientierung	in	der	Fortbildung“.	
I  Berücksichtigen 	Sie	bei	der	Planung	des	Veranstaltungsformats	die	Zeitstruktur,	aber	
auch	die	Möglichkeit	des	Angebots	von	Kinderbetreuung.
Leitfragen
I  W elche	besonderen	Rahmenbedingungen	(z.	B.	Kinderbetreuung,	ÖPNV,	Zeitstruk-
tur)	sind	für	die	Zielgruppe	notwendig?
I  Ist 	eine	Kinderbetreuung	möglich,	wenn	Teilnehmerinnen	oder	Teilnehmer	Kinder	
mitbringen	wollen	(oder	müssen)?	
I  Ist 	die	bauliche	Struktur	des	Veranstaltungsgebäudes	und	der	Übernachtungsmög-
lichkeiten	derart,	dass	es	keine	Angst-Räume	wie	beispielsweise	dunkle	und/oder	
uneinsehbare	Parkplätze	oder	dunkle	Gänge	gibt?
I  G ibt	es	ausreichend	Gruppenräume	für	Kleingruppenarbeit	und	Räume	dafür,	dass	Teil-
nehmende	sich	allein	oder	in	kleinen	Gruppen	zur	Eigenarbeit	zurückziehen	können?
I  E rmöglicht	die	Sitzordnung	in	den	Seminarräumen	einen	kommunikativen	Austausch?	
I  G ibt	es	auch	außerhalb	der	Seminarzeiten	für	die	Teilnehmenden	
Ansprechpartnerinnen/-partner	–	auch	in	Konflikt-	oder	Notfällen?
I  G ibt	es	Ansprechpartnerinnen/-partner	für	Lehrende,	damit	diese	sich	während	der	
Seminare	in	Konfliktfällen	(z.	B.	sexuelle	Belästigung)	an	eine	kompetente	Person	
wenden	können?
I  G ibt	es	Handapparate	für	Dozentinnen	und	Dozenten	mit	relevanter	Literatur	–	ins-
besondere	auch	zu	Gender-Aspekten	des	Themas?























I  die 	angestrebte	Zielgruppe	der	Teilnehmenden	(wie	z.	B.	die	Verteilung	von	Frauen	
und	Männer	nach	Statusgruppen,	Beamten-	und	Angestelltenstatus	sowie	nach	Lauf-
bahngruppen,	z.	B.	Führungskräfte),	
I  die 	Verteilung	der	angestrebten	Zielgruppe	in	organisations-	und	personenbezo-
gene	Fortbildungen,	
I  ein 	ausgewogenes	zahlenmäßiges	Verhältnis	von	Frauen	und	Männern	in	der	Lei-
tung	–	falls	es	mehrere	Lehrende	gibt,
I  eine 	gender-kompetente	Moderation	durch	die	Leitenden	(gleichberechtigte	Berück-
sichtigung	von	Frauen	und	Männern),
I  eine 	gleiche	Bewertung	der	Leistungen	von	teilnehmenden	Frauen	und	Männern	
durch	den	Dozenten	bzw.	die	Dozentin,
I  gender -bewusste	fachliche	Inhalte,
I  eine 	gender-bewusste	Kommunikation	von	Dozenten	bzw.	Dozentinnen	und	Teil-
nehmenden,
I  die 	Bewertung	des	gender-sensiblen	inhaltlichen	Lerngewinns,	Handlungs-	und	
Transfervermögens.









































Der Leitfaden für Lehrende
kann	folgende	geschlechterbezogene	Fragestellungen	beinhalten:
I  W urden	vorab	die	Interessen	der	teilnehmenden	Frauen	und	Männer	erhoben	und	
waren	diese	Ihnen	bekannt?	Wurden	die	Interessen	zu	Beginn	der	Fortbildung	in	
Erfahrung	gebracht?	Wie	ist	dies	jeweils	erfolgt?
I  W urden	die	Interessen	der	teilnehmenden	Frauen	und	Männer	erfüllt?	Woran	kön-
nen	Sie	dies	festmachen?	
I  W urde	in	den	verschiedenen	Feedback-Phasen	nach	gender-bezogenen	Aspekten	
gefragt?	Wenn	ja,	welche	Aspekte	wurden	genannt?
I  W urden	die	Ziele	der	Veranstaltung	gender-sensibel	formuliert?	Konnten	diese	
erreicht	werden?	Wenn	ja,	worauf	wurde	Bezug	genommen?
I  Soll 	die	Zielgruppe	verändert	bzw.	präzisiert	werden?	In	welche	Richtung?	
I  Hat 	Ihrer	Meinung	nach	die	Fortbildung	zur	Umsetzung	von	Gleichstellung	als	Quer-
schnittsaufgabe	beigetragen?	Inwiefern?
I  Hat 	sich	der	Veranstaltungsort	unter	Gleichstellungsgesichtspunkten	bewährt?
I  W urde	die	fachbezogene	Arbeitshilfe	zur	Integration	von	Gender-Aspekten	eingesetzt?	





















O	ja	 O	überwiegend	 O	teilweise	 O	nein
Der Fragebogen für Teilnehmende 
Fortsetzung
I  W urden	Geschlechterstereotype	in	Beispielen,	Texten,	Bildern,	Skripten	und	Materi-
alien	vermieden	und	thematisiert?









O	ja	 O	überwiegend	 O	teilweise	 O	nein
Erläutern	Sie	bitte	kurz	Ihre	Antwort:	.....................................................................................
	.........................................................................................................................................................
I  T rägt	Ihrer	Meinung	nach	die	Fortbildung	zur	Umsetzung	von	Gleichstellung	als	
Querschnittsaufgabe	insofern	bei,	als	Sie	dazu	Anregungen	für	Ihre	Arbeit	bekom-
men	haben?	
O	ja	 O	überwiegend	 O	teilweise	 O	nein
Erläutern	Sie	bitte	kurz	Ihre	Antwort:	.....................................................................................
	.........................................................................................................................................................
I  Hat 	sich	der	Veranstaltungsort	sowie	das	gesamte	Format	(Dauer	der	Fortbildung)	
unter	Gleichstellungsgesichtspunkten	bewährt?
O	ja	 O	überwiegend	 O	teilweise	 O	nein
Erläutern	Sie	bitte	kurz	Ihre	Antwort:	......................................................................................












Evaluierung von Fortbildungen unter Gender-Aspekten 
Empfehlungen
I  En twickeln	Sie	gender-sensible	Indikatoren,	an	denen	Sie	den	Erfolg	der	Fortbildung	
messen	wollen,	bereits	in	der	Planungsphase.	Dazu	gehören	sowohl	der	methodische	
als	auch	der	inhaltliche	Beitrag	zur	Gleichstellung.
I  Legen 	Sie	die	Evaluation	mehrschrittig	und	geschlechterdifferenzierend	an,	um	
möglichst	allen	die	Möglichkeit	der	Rückmeldung	zu	geben:	schriftliches	Feedback	
der	Teilnehmenden	und	Lehrenden,	mündliches	Feedback	der	Teilnehmenden.
I  Kon trollieren	Sie	regelmäßig	bei	Gesprächen	mit	den	Lehrenden	den	Einsatz	der	
Arbeitshilfe	gleichstellungsorientierter	Didaktik	bzw.	der	fachbezogenen	Arbeitshil-
fen	zur	Integration	von	Gender-Aspekten.
Frageleitfaden für Planende von Fortbildungen
Grundlage:	Fragebögen	für	Teilnehmende	und	Leitfaden	für	Lehrende
I  W urden	vorab	bzw.	zu	Beginn	der	Fortbildung	die	Interessen	der	teilnehmenden	
Frauen	und	Männer	erhoben?
I  W urden	die	Interessen	der	teilnehmenden	Frauen	und	Männer	erfüllt?	
I  W urden	Instrumente	zur	gender-sensiblen	Selbstevaluierung	der	Leitung	einge-
setzt?		





I  Hat 	Ihrer	Meinung	nach	die	Fortbildung	zur	Umsetzung	von	Gleichstellung	als	Quer-
schnittsaufgabe	beigetragen?








4.2   Gleichstellungsorientiertes Bildungshandeln von  
Dozentinnen und Dozenten (Mikrodidaktik)
Gleichstellungsorientierung als Querschnittsaufgabe im Bildungshandeln, in der Mikrodi-
daktik, muss in allen Dimen sio nen Berücksichtigung finden. Das bezieht sich sowohl auf die 
Inhalte von Bildungsarbeit, die Orientierung an den Teilnehmenden, das Seminarverhalten 
der Dozentinnen bzw. Dozenten und die methodische Gestaltung des Seminars, wozu 
auch die Gestaltung der Lern infrastruktur bzw. das pädagogische Setting gehört, ebenso 


























Wirklichkeit ist nicht geschlechtsneutral. Das bedeutet für Situationen in Fortbildungen, 
dass sich die Menschen – Teilnehmende wie Lehrende – in ihrer geschlechterbezogenen 
Identität als Frau , als Mann mit bestimmten Vorstellungen von Männlichkeit und Weiblich-
keit in das Geschehen einbringen und diese V orstellungen auch häufig – meist unbewusst – 
auf die an deren beziehen. Selbstverständlich sind alle Beteiligten Individuen, die aufgrund 
ihrer je eige nen Ge schichte ihr Frau- bzw. Mannsein vielfältig ausgestalten, aber niemand 
ist frei von den gesell schaftlichen Rollenerwartungen („doing gender“). Unter der Perspek-
tive der Mikrodidaktik geht es darum, die geschlechterbezogenen Zuschreibungen, die in 
einer Se minarsituation wirksam werden – et wa zu Frauen als eher sozial denkend oder zu 
Männer als eher rationaler agierend – bewusst zu machen und zu hinterfragen. Dies spielt 
eine Rolle in Bezug auf Fortbildungsi nhalte, aber auch im Hinblick auf das Leitungshandeln 





I   die	Gender-Perspektive	als	Querschnittsperspektive	integriert	wird	und/oder
I   wichtige	geschlechterbezogene	Themenbereiche	explizit	benannt	und	zum	Bildungs-
inhalt	gemacht	werden,




























































































































































































Inhalte von Fortbildungen mit integrierter Gender-Perspektive
Empfehlungen




I  A nregungen	für	die	Integration	der	Gender-Perspektive	in	fachbezogene	Konzepte	
erhal	ten	Sie	im	Kapitel	V		
„Gender-Aspekte	konkret“.






I  Berücksichtigen 	Sie	geschlechterbezogene	Aspekte	als	durchgängige	
Querschnittsperspek	tive	in	den	Seminarinhalten?	
I  W elche	Themen	eignen	sich	besonders,	die	Gender-Perspektive	explizit	zu	verdeutli-
chen?
I  Bieten 	Sie	Gelegenheit,	Themen	aus	dem	Teilnehmendenkreis	entstehen	zu	lassen?
I  Beziehen 	Sie	Erkenntnisse	der	fachbezogenen	Geschlechterforschung	ein?
I  Thematisieren 	Sie	das	Leitprinzip	„Gleichstellung“	(Gender-Mainstreaming)	als	Quer-
schnittsaufgabe	der	Bundesverwaltung?	
I  Machen 	Sie	die	Strukturen	in	den	Behörden,	die	häufig	geschlechtshierarchisch	 	
aufgebaut	sind,	sowie	Prozesse	des	„doing	gender“	–	der	gegenseitigen	geschlech-
terbezogenen	Zuschreibungen	–	im	Verwaltungshandeln	zum	Thema?	
I  Inwieweit 	gelingt	es	Ihnen,	bezogen	auf	die	Fortbildungsinhalte,	Geschlecht	zu	
thematisie	ren,	ohne	erneut	damit	festzuschreiben	(nicht:	„Frauen	sind…/Männer	
sind…“)?	
I  W elche	Beispiele	wählen	Sie?	Welche	Botschaft	vermitteln	Sie	in	Bezug	auf	Frauen	
und	Männer?	
I  W elchen	Stellenwert	hat	die	geschlechterbezogene	Selbstreflexivität	in	der	Fortbil-
dung?	Thematisieren	Sie	z.	B.	Leitungsstile	als	männliche	oder	weibliche	Führungs-
kraft	im	Umgang	mit	weiblichen	und	männlichen	Mitarbeitenden?
I  Machen 	Sie	die	geschlechtergerechte	Sprache	und	Kommunikation	zum	
Fortbildungs	inhalt?	












































Meine Bilder von männlichen und weiblichen Teilnehmenden – Ein Selbsttest
I  W elche	Vorstellungen	verbinde	ich	mit	weiblichen	bzw.	mit	männlichen	Teilneh-
menden	und	ihren	Erwartungen,	Erfahrungen,	ihrem	Verhalten?
I  Beziehe 	ich	in	meine	Vorstellungen	Frauen	und	Männer	mit	und	ohne	
Migrationshinter	grund,	unterschiedlicher	Altersgruppen	und	unterschiedlicher	
Statusgruppen	mit	ein?	
I  Stimmen 	diese	Vorstellungen	mit	meinen	Erfahrungen	als	Dozent	bzw.	Dozentin	
überein?	Oder	erwarte	ich	nicht	eher	diese	Verhaltensweisen	und	bin	dann	über-
rascht,	wenn	sie	nicht	auftreten?
I  Habe 	ich	mich	schon	einmal	selber	dabei	beobachtet,	wie	ich	auf	eher	„untypische“	
weibli	che	oder	eher	„untypische“	männliche	Verhaltensweisen	reagiere?	Bin	ich	
dann	irritiert?

























































































I  Berücksichtigen 	Sie	unterschiedliche	Lebensrealitäten,	Ausgangsbedingungen	und	
Interessen	 	von	weiblichen	und	männlichen	Teilnehmenden	in	der	Veranstaltung.
I  Befassen 	Sie	sich	präventiv	mit	möglichen	Ursachen	für	Widerstände	gegen	die	
Gender-Thematik	und	möglichen	Strategien.
Fragen
I  W as	weiß	ich	über	die	Zusammensetzung	der	Seminargruppe?	Wie	viele	Frauen,	
Männer,	Ältere,	Jüngere	sind	es,	aus	welchen	Laufbahngruppen	kommen	sie?
I  W elchen	beruflichen	Hintergrund	und	welche	Kompetenzen	bringen	die	Teilneh-
menden	mit?	Über	welche	geschlechterbezogenen	Vorkenntnisse,	welches	Wissen	
verfügen	sie?
I  Inwieweit 	berücksichtigt	die	Fortbildung	die	jeweiligen	Ausgangs-	und	Lebensbe-
dingungen	von	Frauen	und	Männern?
I  Welche	Interessen	formulieren	Frauen	und	Männer	in	Bezug	auf	die	Veranstaltung?	









































































Geschlechtergerechtes Seminarverhalten von Dozentinnen und Dozenten
Empfehlungen
I  V ergegenwärtigen	Sie	sich	ihre	Vorbildrolle	als	Frau	bzw.	als	Mann	in	der	Leitung	des	
Seminars.
I  Bemühen 	Sie	sich,	keine	stereotypen	Verhaltensmuster	vorzumachen.
I  Bevorzugen 	oder	benachteiligen	Sie	weder	Frauen	noch	Männer.
Fragen
I  Machen 	Sie	sich	als	Dozent	bzw.	Dozentin	mit	Ihren	eigenen	geschlechterbezogenen	
inhaltlichen	Positionen	 	und	berufsbiografischen	Erfahrungen	im	Seminar	sichtbar?	
I  S tellen	Sie	eine	unter	Gender-Gesichtspunkten	authentische	Leitungspersönlichkeit	dar?
I  Benut zen	Sie	eine	geschlechtergerechte	Sprache	und	erläutern	Sie	den	Teilneh-
menden,	warum	dieses	sinnvoll	ist?	























































































Gleichstellungsorientierte methodische Gestaltung von Fortbildungen und  
pädagogischen Settings
Empfehlungen




I  Set zen	Sie	Methoden	ein,	durch	die	alle	Teilnehmenden	–	Frauen	und	Männer	–	betei-
ligt	und	aktiviert	werden,	wenn	es	das	Veranstaltungsformat	zulässt.	Das	sind	bspw.	
Arbeiten	mit	Moderationskarten,	Brainstorming	in	kleinen	Gruppen,	Rollenspiele.






I  W erden	vielfältige	Lerninteressen	bei	der	Gestaltung	der	Fortbildung	berücksichtigt?	
Wird	partizipativ	vorgegangen	in	Bezug	auf	inhaltliche	und	methodische	Interessen	
der	weib	lichen	und	männlichen	Teilnehmenden?
I  G ibt	es	Regeln	und	Verabredungen	für	das	gemeinsame	Arbeiten,	die	eine	Partizi-
pation	von	Frauen	und	Männern	an	Entscheidungen	und	Gestaltung	des	Lernklimas	
ermöglichen?
I  Wie 	ermöglichen	Sie	es	allen	Teilnehmenden,	Frauen	wie	Männern,	stillen	wie	leb-
haften	Teilnehmenden,	sich	mit	ihren	Fragen	und	Beiträgen	in	das	Seminargesche-
hen	einzubringen?
I  Wie 	wird	durch	methodische	Gestaltung	versucht,	(Geschlechter-)Hierarchien	unter	
den	Teilnehmenden	entgegen	zu	steuern?


























































Gender-sensible Gestaltung von Medien, Materialien und Skripten
Empfehlungen









I  V erwenden	Sie	eine	geschlechtergerechte	Sprache.	
I  V erwenden	Sie	keine	geschlechterstereotypen	Icons,	Bilder,	Illustrationen.	
Fragen zu Beispielen 
I  Kommen 	unterschiedliche	Lebenswelten	von	Frauen	und	Männern	vor?
I  W ie	gestaltet	sich	die	Repräsentation	der	Geschlechterverhältnisse	in	den	Beispielen,	
ver	meidet	sie	Stereot	 ypen	oder	setzt	sie	diese	bewusst	ein?
I  Wird 	gezielt	dafür	gesorgt,	dass	Beispiele	so	konstruiert	sind,	dass	Rollenstereotype	
aufgebrochen	werden?
Fragen zur sprachlichen Gestaltung 
I  Sind 	die	Materialien	in	einer	geschlechter	gerechten	Sprache	gehalten?
I  W erden	Frauen	und	Männer	als	aktiv	Handelnde	direkt	benannt?
Fragen zu Illustrationen, Bildern 
I  W elche	Funktionen	haben	die	Bilder	in	Skripten	und	Arbeitsmaterialien,	sind	sie	
inhaltsbezogen	oder	reine	Illustration?	
I  Sprechen 	die	Bilder	Frauen	und	Männer	an?
I  Wie 	viele	Frauen,	wie	viele	Männer	werden	abgebildet?	





























Vorschläge für geschlechtergerechte Sprache





Geschlechtsneutrale Hauptwörter sind eine Lösung, z. B.
I  Einzahl:	Teilnehmende	Person,	Mitglied,	Fachkraft,	Lehrkraft




I  Wir 	suchen	eine	technische	Fachkraft	für	die	Leitung	der	Abteilung	statt:	ein/e	
technische/r	Mitarbeiter/in	als	Abteilungsleiter/in
Vorschläge für geschlechtergerechte Sprache
Fortsetzung
I  an 	die	Beschäftigten	des	Fachbereichs			statt:			an	die	Mitarbeiter/innen	des	Fachbe-
reichs
I  d as	Angebot	richtet	sich	an	Personen,	die	im	Journalismus,	tätig	sind	statt:	Adressaten	
sind	Journalist(inn)en
Manchmal hilft auch eine Umformulierung weiter
I  Wer	das	Seminarangebot	nutzt...	 statt:		 der	Nutzer	des	Angebots
I  Wer	einen	Führerschein	besitzt...	 statt:		 der	Inhaber	des	Führerscheins
Passive Formulierungen helfen
I  Wahlverzeichnis	 statt:	 Wählerverzeichnis
I  Redeliste	 statt:	 Rednerliste
I  Teilnahmegebühr	 statt:	 Teilnehmergebühr









Gender-Kompetenz von Dozentinnen und Dozenten
I  P ersonale Kompetenz:	Motivation,	sich	mit	gleichstellungsorientierten	Themen	
auseinan	der	zu	setzen;	geschlechterbezogene	Selbstreflexivität,





I  Soziale Kompetenz: 	geschlechterbezogene	Kommunikations-	und	Kooperationsfä-
higkeit,	Em	pathie,	Dialogfähigkeit,	geschlechtergerechte	Sprache,
I  Methodische Kompetenz: 	gender-sensible,	partizipative	didaktische	Methoden,	
gruppen	dynamische	Kenntnisse	unter	Gender-Gesichtspunkten
Wie können Sie als Dozentin bzw. Dozent Gender-Kompetenz nachweisen?
I  Nachweis 	über	besuchte	Gender-Fortbildungen,	Studium	der	Gender	Studies
I  Nachweis 	über	selbst	durchgeführte	gender-bezogene	Fortbildungen
I  F ormulierung	von	gender-sensiblen	Zielen,	Inhalten,	Methoden	bei	Fortbildungs-
konzepten
I  Systematische 	Differenzierung	der	Zielgruppen	nach	Geschlecht,	Alter	etc.	bei	der	
Kon	zipierung	 	von	Fortbildungen
I  Kenn tnis	der	gender-bezogenen	Fachliteratur,	der	Geschlechterforschung	
I  Realistische 	Selbsteinschätzung	in	Bezug	auf	die	vier	Bereiche	der	Gender-Kompe-
tenz	und	Fähigkeit	diese	zu	erläutern
Woran erkennt Ihr Auftraggeber bzw. Ihre Auftraggeberin Ihre Gender-Kompetenz?
I  V ermeiden	Sie	eine	geschlechterstereotype	Darstellung	von	Frauen	und	Männern	in	
der	Kom	munikation	und	in	den	Konzepten	der	Fortbildung	(z.	B.	in	Beispielen).
I  Benennen 	Sie	die	Zielgruppe	differenziert	und	möglichst	genau	im	Blick	auf	Frauen	
und	Männer,	nach	Laufbahngrup	pen,	(Dienst)Alter.
I  Thematisieren 	Sie	die	Inhalte	der	Fortbildung	unter	Gender-Gesichtspunkten	
möglichst	selbst	verständlich	als	einen	integrativen	Bestandteil	(z.	B.	gleich	stel-
lungsorientierte	Personal	auswahl	von	Frauen	und	Männern).	
I  Zeigen 	Sie	Dialogfähigkeit	(im	Umgang	mit	den	Teilnehmenden).
I  V erwenden	Sie	eine	geschlechtergerechter	Sprache.
Checkliste





„Fortbildung – gleichstellungsorientiert!“  






















Derichs-Kunstmann, Karin/Kaschuba, Gerrit/Lange, Ralf/Schnier, Victoria (Hrsg.) 2009: Gender-
Kompetenz	für	die	Bildungsarbeit.	Konzepte,	Erfahrungen,	Analysen,	Konsequenzen.	Reckling	hausen	
(im	Erscheinen)



















Metz-Göckel, Sigrid/Kamphans, Marion 2002 a:	Zum	geschlechterbewussten	Sprachgebrauch	im	
BMBF-Projekt	„Neue	Medien	in	der	Bildung	im	Hochschulbereich“,	Info-Papier	Nr.	3,	Dortmund		
http://dimeb.informatik.uni-bremen.de/documents/projekt.gender.Infopapier_No3a.pdf
Metz-Göckel, Sigrid/Roloff, Christine 2002 b:	Genderkompetenz	als	Schlüsselqualifikation.	In:	Jour-
nal	Hochschuldidaktik,	Heft	1	
www.medien-bildung.net/pdf/themen_seiten/metz-goeckel_roloff.pdf




Stahlberg, Dagmar/Sczesny, Sabine 2001:	Effekte	des	generischen	Maskulinums	und	alternativer	
Sprachformen	auf	den	gedanklichen	Einbezug	von	Frauen.	In:	Psychologische	Rundschau,	52	(3),		
S.	131–140
















plette	Fortbildungskonzeptionen,	sondern	um	inhaltliche Anregungen mit exemplari-
scher metho disch-didaktischer Vertiefung.	






























Expertin: Regina Frey 
1. Gender-bezogenes Fachwissen 
2. Inhalte für Fortbildungen mit einer integrierten Gender-Perspektive
I   Haushalt:	Rechtliche	Grundlagen	des	Haushalts,	Kosten-Leistungsrechnung,	Vergabe	
von	Aufträgen	an	Dritte	
I   Organisation:	Ziele	von	Organisationen,	Gleichstellung	und	Organisationsveränderungen
I   Personal:	Tabellenentgelt,	Leistungsbewertung	und	Leistungsentgelt
3. Curriculum für eine Fortbildungseinheit zur Thematisierung von Gender-Aspekten 


























Budgets, die Einbe ziehung einer Gender-Perspektive auf allen Ebenen des Budgetprozesses 
und die Umgestaltung von Einnahmen und Ausgaben im Hinblick auf eine Förderung der  
Geschlechtergleichstellung“ (Europarat 2005, S. 12). Überwiegend wird Gender-Budgeting 
als Teilstrategie des Gender-Mainstreaming verstanden, also der durchgängigen Berück-
sichtigung von Geschlechter ver hältnissen in allen Bereichen der Politik, um so das grundge-
setzliche Ziel der Gleichstellung von Frauen und Männern und das Leitprinzip Gleichstel-
lung (§ 2 GGO) Wirklichkeit werden zu lassen. Gender-Budgeting ist eine integrative  
Strate gie, die eine systematische Analyse von Haushaltspolitik und der konkreten Haushalte  
und Kostenaufstellungen ermöglicht. Ziel von Gender-Budgeting ist, deren direkte und 
in direkte positive und negative Auswirkungen auf verschiedene Lebenslagen von Frauen 
und Män nern zu erfassen und somit eine Orientierung für die Umsetzung des Gleichstel-
lungsauftrages im Sinne des Art. 3 Abs. 2 GG zu schaffen. Dazu ist es notwendig, Gleichstel-
lungsziele für einen jeweiligen fachlichen Bereich zu definie ren und diese mit Kennzahlen 
bzw. Indikatoren zu unterle gen. Nur auf diese Weise können erwünschte und unerwünsch-
te Wirkungen auf die gesellschaft lichen Geschlechterverhältnisse erfasst werden. Bei Gen-
der-Budgeting geht es also nicht nur um die konkreten Ausgaben und Einnahmen oder um 
eine Erhöhung oder Kürzung von Haushaltsmitteln, sondern ggf. auch um neue Prioritäten-
setzungen in der Haushaltsstruktur. Wichtig zu betonen ist dabei, dass dies eine spezifische 
Förderung von Frauen nicht ausschließt. 
Gender-Budgeting ist keine einmalige Maßnahme, sondern integriert sich in den Haushalts-
prozess. Die Strategie stellt für alle Fachressorts eine Möglichkeit dar, ihren Beitrag zum 
Gleichstellungsauftrag umzusetzen und darzustellen. Hier sind auch diejenigen Ressorts 
gefordert, die ver meintlich kaum Bezüge zu Gleichstellung aufweisen, da mittelbare Wirkun-
gen auf Gleichstellung zwar nicht auf den ersten Blick erkennbar, oft jedoch erheblich sind.
Durch die Darlegung von gender-sensiblen Daten und Zahlen wird kontinuierlich transpa-
rent gemacht, was eine jeweilige Verwaltungseinheit zur Geschlechtergerechtigkeit bei-
trägt. Dabei bleibt es nicht bei einer Analyse der Wirkungen von Haushaltspolitik, sondern 
es geht dabei um die Er reichung von definierten und rechtlich verankerten Gleichstellungs-
zielen. Dabei kann es Aufgabe der Ressorts sein, eine solche gleichstellungspolitische Folge-
abschätzung der Mittel verteilungen (Einnahmen und Ausgaben) zu vollziehen. So wurde in 
Österreich Gender-Budgeting als Aufgabe 2008 in die Verfassung aufgenommen. Koordi-
niert und gesteuert durch das Bundesfinanzministerium flie ßen Gender-Budgeting Infor-
mationen in den „Voranschlag“ ein (vgl. Bundeskanzler amt, ohne Datum).
Organisation
Die Geschlechterforschung hat gezeigt, dass sich Gender als soziale Kategorie zum einen in 
Struk turen und Verfahren von Organisationen widerspiegelt und zum anderen sind es 
Organisa tionen, die Gender als gesellschaftliche Struktur auch immer wieder reproduzieren 
und hervor bringen (z. B. durch die horizontale und vertikale Segregation: Frauen- und 
Männeranteile differieren vertikal nach Branchen/Politikfeldern und vertikal nach Status). 
Gender-Mainstreaming ist eine Strategie der Organisationsentwicklung, um eine durchgän-
gige Orientierung am Ziel der tatsächlichen Gleichstellung von Frauen und Männer zu 












































































































































































Inhalte I   Vergleich	verschiedener	Titel	und	Titelgruppen	hinsichtlich	ihrer	mögli-
chen	Gleichstellungswirkungen









I    siehe Arbeitsblätter
2.  Vorstellung der Gruppenergebnisse	(30	Min.)


















I   siehe Arbeitsblatt: Beispiel für eine Gliederung des Daten arbeitsblattes 
Impulsfragen	für	eine	Gender	Budget-Analyse






























































Buchinger, Birgit/Gschwandtner, Ulrike/Schaffer, Nicole/Woitech, Birgit/Mayrhuber, Christine 
2008:	Gender	Budget	Analyse	(GBA).	Leitfaden	für	bewirtschaftende	Stellen	der	Landesverwaltung	
Oberösterreich.	Linz




















Gesellschaft für Technische Zusammenarbeit – GTZ (Hrsg.) 2006:	G	0	1	2.	Wirkungen	auf	die	Gleichstel-
lung	der	Geschlechter	in	Vorhaben	der	EZ.	G-Kennungen	in	TZ	und	FZ.	Eschborn:	http://www2.gtz.de/	
dokumente/bib/06-0364.pdf	(aufgerufen	am	23.04.2007).
Senatsverwaltung für Wirtschaft, Technologie, Frauen (Hrsg.) 2006:	Hinweise	zu	Gender-Budgeting	
in	der	Berliner	Verwaltung.	Berlin






















Baer, Susanne/Englert, Dietrich (Hrsg.) 2006:	Gender-Mainstreaming	in	der	Personal	entwicklung.	
Diskriminierungsfreie	Leistungsbewertung	im	öffentlichen	Dienst.	Bielefeld
Bundesarbeitsgemeinschaft kommunaler Frauenbüros, o. Datum: Frauenpolitische	Bausteine	&	
Empfehlungen	zum	TVöD:	http://www.frauenbeauftragte.de/akt2007/TV%D6D.pdf	(aufgerufen	am	
24.08.08)




















Expertin: Brigitte Sellach 
1. Gender-bezogenes Fachwissen 
2.  Inhalte für Fortbildungen mit einer integrierten Gender-Perspektive
I   Schritt	1:	Projekte	initiieren
I   Schritt	2:	Projektideen	prüfen
I   Schritt	3:	Projekte	planen	und	durchführen
I   Schritt	4:	Projekte	steuern
I   Schritt	5:	Projekte	abschließen
3.  Curriculum für eine Fortbildungseinheit zur Thematisierung von Gender-Aspekten 














I   Die	Gleichstellungswirkung	zeigt	auf,	ob	und	inwieweit	Ungleichheitsstrukturen	im	
Geschlechterverhältnis	durch	das	geplante	Projekt	reproduziert	oder	abgebaut	werden.	

































































































I   Auf	welchen	(Lebens-)Sachverhalt	bezieht	sich	die	Projektidee?	
I   Inwieweit	sind	Frauen	und	Männer	oder	Teilgruppen	von	ihnen	jeweils	unmittelbar	Ziel-
gruppen	in	der	Projektidee?	
I   Welche	geschlechterbezogenen	Ungleichheiten	gibt	es	im	Themenbereich	der	Projekt-
idee?	Was	sind	die	Ursachen	dafür?	Gibt	es	unterschiedliche	Probleme	und	Bedürfnisse	bei	
Frauen	und	Männern	in	Bezug	auf	die	gewählte	Maßnahme?	



































































































Thema  Die Relevanz der Gleichstellung von Frauen und Männern in den Projektideen 
Zeitum- Gesamtdauer:	90	Min.
fang
Ziele I  Iden tifizierung	gleichstellungsrelevanter	Aspekte	in	der	Projektidee	
I  Prospektive 	Einschätzung	der	möglichen	Wirkungen	des	Projektes	auf	die	
Gleichstellung	von	Frauen	und	Männer	(Wirkungs	analyse)	
I  Bewer tung	der	Teilhabechancen	von	Frauen	und	Männern	ausgehend	von	den	
Ergebnissen	der	Wirkungsanalyse	
I  E inschätzung	der	Konsequenzen	aus	den	Ergebnissen	für	die	weitere	Arbeit	an	
der	Projektidee	




I  B erücksichtigung	der	Gleichstellungsrelevanz	bei	der	Projektplanung,	z.	B.	für	die	
Planung	der	Zusammensetzung	des	Projektteams	nach	den	für	das	Projekt	notwen-
digen	Kompetenzen	















I    Siehe 	Arbeitsblatt	„Fragestellungen	für	die	Arbeitsgruppen“	






































I   Auf	welchen	(Lebens-)Sachverhalt	bezieht	sich	die	Projektidee?	
I   Inwieweit	sind	Frauen	und	Männer	oder	Teilgruppen	von	ihnen	jeweils	unmittelbar	Ziel-
gruppen	in	der	Projektidee?		
I   Welche	geschlechterbezogenen	Ungleichheiten	gibt	es	im	Themenbe	reich	der	Projekt-
idee?	Was	sind	die	Ursachen	dafür?	Gibt	es	unterschiedliche	Probleme	und	Bedürfnisse	bei	
Frauen	und	Männern	in	Bezug	auf	die	gewählte	Maßnahme?	




Aichhorn, Ulrike/Hasicka, Petra/Bankosegger, Karoline/Werndl, Daniela 2006:	Gender	Controlling,	
Projektbericht	http://www.bmwf.gv.at/uploads/tx_bmwfcontent/gm_univ_sbg.pdf	
Bergmann, Nadja/Pimminger, Irene 2004a:	ToolBox	Gender-Mainstreaming.	Wien,	
http://www.lrsocialresearch.at/files/Toolbox_Gesamt.pdf	
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1. Gender-bezogenes Fachwissen 




3.  Curricula für Fortbildungseinheiten zur Thematisierung von Gender-Aspekten  
I   Thema	1	:	Einführung	in	die	Grundbegriffe	der	Prozessorganisation	unter	Berücksichti-
gung	der	Gleichstellungsdimension










































































I   die	Erhebung	der	Organisationsgrunddaten,	aus	denen	„ersichtlich	wird,	in	welchen	Orga-
nisationseinheiten	welche	Aufgaben	erfüllt	werden	und	welche	die	größten	Kapazitäten	
binden“	und














I   Externe	Steuerung:	In	diesem	Bereich	wird	vor	allem	mit	den	Mitteln	der	Rechtsetzung	auf	
gesellschaftliche	Vorgänge	steuernd	eingewirkt.	Zentrale	Aufgabe	der	externen	Steue-
rung	ist	die	Gesetzgebung.

































































































I   die	rechtsstaatliche	Verpflichtung	der	Verwaltung,	Gleichstellungsauftrag	als	
Verfassungs	auftrag	umzusetzen;















Thema  Einführung in die Grundbegriffe der Prozessorganisation unter  







I  E rfassen	der	Bedeutung	der	Gleichstellungsperspektive	innerhalb	der	fachli-
chen	Aufgabenstellung	für	die	Gestaltung	der	Prozessorganisation	in	der	öffent-
lichen	Verwaltung
I  E rwerb	von	gleichstellungsorientierter	Handlungskompetenz	in	Prozess-
organisation	und	Organisationsmanagement
I  W issen	um	die	Bedeutung	der	gleichstellungsrechtlichen	Grundlagen	für	die	
verschiedenen	Entscheidungsbereiche	der	Verwaltung
I  E rkennen	und	Übernahme	der	Verantwortung	derjenigen,	die	Prozesse	organi-
sieren,	für	die	inhaltliche	und	formale	Funktionsfähigkeit	von	Verwaltung	unter	
Gleichstellungs	gesichtspunkten





I  B erücksichtigung	gleichstellungspolitischer	Ziele	in	Prozessorganisation	bei	
Aufgabenbewertung,	Aufgabenstrukturierung	und	Aufgabenver	teilung
I  V ermittlung	gleichstellungsrechtlicher	Grundlagen,	u.	a.	Gleichstell	ungsgesetz,	
beamtenrechtliche	Vorschriften,	Tarifverträge	
I  G rundlegendes	Wissen	über	die	Integrationsmöglichkeit	von	Gleich	stellung	als	
Querschnittsaufgabe	(Gender-Mainstreaming)	in	Verwal	tungshandeln	wie	z.	B.	
Kenntnis	des	Wissensnetz	Gender-Mainstreaming	(vgl.	Sellach	u.	a.	2003)
Metho- 1.  Input	(siehe	Fachbezogenes	Gender-Wissen)	(15	Min.)
disches 2.  Kleingruppen	(45	Min.)	
Vorgehen mit	erkenntnisleitenden	Fragestellungen	zur	Integra	tion	der	Gleich-
stellungsperspektive	(auf	Flipcharts):
I  W ie	eng	ist	der	Bezug	zwischen	fachlicher	Aufgabenstellung,	formaler	
Prozessorganis	 ation	und	Gleichstellung?
I  I nwieweit	sind	Methoden	und	Techniken	der	Prozessorganisation	gebunden	
an	fach	liche,	gesetzliche	und	politische	Vorgaben	in	Bezug	auf	Gleichstellung?
I  W elche	Bedeutung	hat	in	diesem	Kontext	Gleichstellung	als	Querschnitts-
aufgabe	in	Prozessorganisation	und	Organisationsmanagement?
I  W elches	Fachwissen	benötigen	Beschäftigte	im	Arbeitsbereich	Prozessorga	ni-
sation	zur	Integration	von	Gleichstellung?
3. Diskussion im Plenum	(30	Min.)
Setting und Kleingruppenräume	und	Plenarraum,	PowerPointPräsentation,	mehrere	
Materialien Flipcharts	(abhängig	von	Gruppengröße)	
Thema Ablaufstrukturen im Berichtswesen unter Berücksichtigung der Gender-
Einheit 2 Perspektive
Zeitumfang 90	Minuten
Ziele I  H andlungskompetenz	zur	Identifizierung	von	gleichstellungsrelevanten	
Sachverhalten	und	Kooperationserfordernissen	
I  K ompetenz	zur	Einschätzung	vorliegender	Daten	und	zur	Identifizierung	von	
Daten-	und	Wissenslücken











I  S ystematisierung	der	Ablaufstruktur	für	die	Berichterstellung	
I  F ormulierung	von	gleichstellungsrelevanten	Fragen	für	jeden	Arbeits	schritt
I  B estimmung	des	Verfahrens	zur	Bearbeitung	der	Fragen	für	jeden	Arbeitsschritt
I  b eispielhafte	Formulierung	von	Fragen	für	die	zu	beteiligenden	Organi-
sationseinheiten
I  eine 	für	das	Organisationsreferat	nachvollziehbare	Dokumentation	der	
Ergebnisse
Methodi- 1.  Einführung in die Aufgabenstellung für die Kleingruppen 
sches Vorge- (15	Min.)






I  I nwieweit	sind	die	Lebenswirklichkeiten	und	Interessen	von	Frauen	und	
Männern	im	Berichtsauftrag	angesprochen?
I  W elche	gleichstellungsrelevanten	Fragestellungen	müssen	bearbeitet	wer-
den?
I  W elche	Daten	und	Erkenntnisse	sind	zur	Bearbeitung	der	Fragen	vorhanden?
I  W elcher	ergänzende	gleichstellungsrelevante	fachliche	Input	zur	Bearbei-
tung	des	Berichtes	wird	benötigt?
I  W elche	Fragestellungen	sollten	von	den	zu	beteiligenden	Organisationsein-
heiten	bearbeitet	werden?
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1. Gender-bezogenes Fachwissen 





3.  Curriculum für eine Fortbildungseinheit zur Thematisierung von Gender-Aspekten  












































I   Fortbildung	und	kontinuierliche	Kommunikationsmöglichkeiten	innerhalb	der	
Verwaltung,
I   Fachlicher	Input	(möglichst	mit	Unterstützung	durch	externe	Kompetenz),
I   Einbau	von	Qualitäts-	und	Gender-Kriterien	in	alle	Planungs-	und	Controllingsysteme,
I   Gender-Budgetanalyse,
I   Interne	Audits	ergänzt	um	„Gleichstellungscontrolling“,
































„Leitung“ im EFQM-Modell 
I  Wie 	werden	Männer	und	Frauen	dazu	motiviert,	Fragestellungen,	die	sich	aus	
Gleichstel	lung	und	Vielfalt	ergeben,	zu	bearbeiten	und	entsprechende	konzeptio-
nelle	und	struktu	relle	Ver	änderungen	in	Gang	zu	setzen?
I  Wie 	unterstützt	die	Leitungs-	und	Führungsebene	die	Mitarbeitenden	dabei,	ihre	
Pläne	zu	realisieren	und	ihre	Ziele	und	Teilziele	zu	erreichen?	
I  Wie 	unterstützt	die	Leitungs-	und	Führungsebene	die	Mitarbeitenden	aktiv	bei	der	
Vereinbarkeit	von	Beruf	und	Familie?
I  Wie 	werden	Mitarbeitende	unabhängig	von	ihrem	Geschlecht	belobigt,	beurteilt	
und	aus	ge	wählt?
I  Wie 	werden	Frauen	und	Männer	gleichermaßen	in	die	Verteilung	von	Ressourcen	
und	die	Entwicklung	neuer	Arbeitsfelder	einbezogen?


















Personal/Personalentwicklung im Modell  
„Qualitätsentwicklung im Verbund von Bildungseinrichtungen“
I  In 	welcher	Weise	werden	in	den	Tätigkeitsbeschreibungen	die	festgelegten	Aufga-
ben,	Befug	nisse	sowie	Anforderungen	auf	stereotype	Geschlechterrollenzuschrei-
bung	hin	überprüft?
I  Wie 	ist	die	Einkommenssituation	in	der	Organisation	bzgl.	der	Gleichstellung	von	
Frauen	und	Männern?
I  G ibt	es	in	der	Organisation	Modelle	zur	Einbindung	von	Beschäftigten	während	der	
Karenzzeiten,	zur	Betreuung	der	Kinder	von	Beschäftigten,	zur	Unterstützung	von	
Pflegezeiten	von	Beschäftigten?
I  Wird 	bei	der	Festsetzung	von	Terminen	auf	die	Möglichkeiten	von	Teilzeitkräften	
geachtet?	Werden	Überstunden	erwartet	und	wie	sind	die	Auswirkungen	auf	Frauen	
und	Männer?
I  G ibt	es	Betriebsvereinbarungen	zur	besseren	Vereinbarkeit	von	Beruf	und	Familie,	
gegen	geschlechtsbezogene	Lohndiskriminierung	oder	gegen	sexuelle	Belästigung	
am	Arbeitsplatz?
I  Wie 	ist	die	Anerkennungskultur	der	Organisation	(Belobigungen,	Prämien	…)	
gender-spezifisch	geprägt?
I  W elche	gender-sensiblen	Fragen	und	Hinweise	enthalten	die	Leitfäden	für	
Mitarbeitenden	gespräche?














Thema Qualitätsmanagement und Gender-Mainstreaming oder:  
Qualität hat verschiedene Geschlechter
Ziele I  Erkenn tnis	des	grundlegenden	Zusammenhangs	zwischen	
Qualitätsmanagemen	 tverfahren	und	Gleichstellung	als	Querschnittsauf-
gabe	(Gender-Mainstreaming)
I  Kennen 	lernen	von	sinnvollen	Möglichkeiten,	Gender-Aspekte	und	dazu-
gehörige	Fragestellungen	in	Qualitätsmanagement-Prozesse	und	QM-	
Instrumente	zu	integrieren
I  Kenn tnis	grundlegend	notwendiger	Voraussetzungen	für	die	Umsetzung	
von	Qualitäts	managementprojekten	unter	der	Berücksichtigung	von	
Gender-As	pekten	












3. Kleingruppenarbeit in geschlecht shomogenen Gruppen	(30	Min.)
Bestandsaufnahme	zu	folgenden	Fragen:	
I  Wie 	wird	in	meiner	Verwaltung	mit	dem	Thema	„Gleichstellung“	bzw.	
„Gender-Mainstreaming“	umgegangen?	
I  W elche	Erfahrungen	im	Umgang	mit	Gender-Aspekten	finde	ich	für	die	
Arbeit	in	der	Qualitätsentwicklung	wichtig?
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1. Gender-bezogenes Fachwissen 
2. Inhalte für Fortbildungen mit einer integrierten Gender-Perspektive
I   Kennzahlen	
I   Kosten-	und	Leistungsrechnung	
I   Benchmarking	
3.  Curriculum für eine Fortbildungseinheit zur Thematisierung von Gender-Aspekten 








































I   Beschäftigungssituation	von	Frauen	und	Männern	in	der	Verwaltung
I   Personalbeschaffung	und	Einstellung	
I   Personalentwicklung,	Weiterbildung,	Karriereförderung
I   Vereinbarkeit	von	Privatleben	und	Beruf
I   Förderung	partnerschaftlichen	Verhaltens	am	Arbeitsplatz
I   Institutionalisierung	von	Chancengleichheit
I   Chancengleichheit	als	Prinzip	der	öffentlichen	Verwaltung
I   Geschlechtergerechtes	Verhalten	gegenüber	Externen	(Kundinnen	und	Kunden)

















































































Thema Zusammenhang von Leitbild/Vision, strategischen Zielen und Kennzah-

































Thema Zusammenhang von Leitbild/Vision, strategischen Zielen und Kennzah-
lencontrolling am Beispiel der Gleichstellung von Mann und Frau
Fortsetzung
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1. Gender-bezogenes Fachwissen 
2. Inhalte für Fortbildungen mit integrierter Gender-Perspektive 
3. Curriculum für eine Fortbildungseinheit zur Thematisierung von Gender-Aspekten































I   Die	Folgen	und	die	Nebenwirkungen	eines	Gesetzes	sind	auch	im	Hinblick	auf	eine	unter-
schiedliche	Betroffenheit	von	Frauen	und	Männern	bzw.	deren	Lebenslagen	zu	prüfen.



















































































Beispiel (angelehnt an die Arbeitshilfe des BMI)












































































Beispiel 2:  
















Arbeitnehmende Rentner und Rentnerinnen
Männer Frauen Männer Frauen
Lohnsteuerstatistik 2003
Anzahl 2.025.032 1.670.395 923.092 1.163.785
Bruttobezüge	(Mio.	€) 59.313 29.921 18.210 14.453
Lohnsteuer	(Mio.	€) 10.112 3.453 2.877 1.449
Lohnsteuersenkung 2003–2005
in	Mio.	€ 568 407 254 188
Pro	Kopf	(in	€	p.	a.) 281 243 275 188
In	%	der	Bruttobezüge	 1,0	% 1,4	% 1,4	% 1,3	%
2003









Thema Anwendung der Arbeitshilfe zu § 2 GGO: „Gender-Mainstreaming bei 






































Thema Anwendung der Arbeitshilfe zu § 2 GGO: „Gender-Mainstreaming bei 
der Vorbereitung von Rechtsvorschriften“
Fortsetzung





2.  Arbeit in Zweiergruppen	(Murmelgruppen)
Diskussion	von	Verständnisfragen,	Austausch	zu	Problemen	bei	der	
An	wendung	der	Arbeitshilfe	im	Arbeitsfeld	der	Teilnehmenden
3.  Plenum 
Diskussion	offen	gebliebener	Fragen
Thema  Analyse der Gleichstellungswirkungen von Gesetzen anhand von konkre-
Einheit 2 ten Fallbeispielen
Ziel Die	Teilnehmenden	verstehen	die	Relevanz	einer	gleichstellungsorientier-
ten	Gesetzesfolgenabschätzung	in	verschiedenen	Handlungsfeldern.
Methodi- 1. Kurzvor trag
sches Einführung	in	die	Kleingruppenarbeit	und	Erläuterung	des	Arbeitsmaterials





















I  Repräsen tation:	Anzahl	von	Frauen	und	Männern	(ggf.	differenziert	nach	
Alter,	Migrationshintergrund,	Behinderung	etc.)	
I  Ressourcen :	Verteilung	von	und	Zugang	zu	Geld,	Zeit,	Raum,	Gesund-
heit,	Verkehrsmitteln,	Dienstleistungen	etc.
I  Realitäten :	Woraus	resultiert	die	unterschiedliche	Repräsentation	und	
unterschiedliche	Verteilung	von	Ressourcen?	(z.	B.	Rechte,	gesellschaftli-
che	Werte	und	Normen	etc.).
Thema Anwendung der Arbeitshilfe zu § 2 GGO: „Gender-Mainstreaming bei 
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Experten: Ralf Lange, Andreas Baumgärtner
1. Gender-bezogenes Fachwissen 
2. Inhalte für Fortbildungen mit einer integrierten Gender-Perspektive
I   Kommunikationsmodelle:	Bewusst	kommunizieren	und	alle	Ausdrucksmittel	nutzen
I   Gesprächsführung	in	der	Praxis
I   Teamarbeit	und	Kooperation
3. Curriculum für eine Fortbildungseinheit zur Thematisierung von Gender-Aspekten





















































































































































































I  W oher	kommen	diese	ggf.	vorhandenen	Vorlieben	und	Gewohnheiten?	
I  W elche	Gefühle	und	Bedürfnisse	stehen	bei	den	beteiligten	Personen	im	Vorder-
grund?	
I  Wie 	weit	sind	Sie	gegangen,	um	Ihr	Ziel	zu	erreichen?	
I  W eshalb	haben	Sie	bestimmte	strategische	Optionen	ggf.	nicht	berücksichtigt?	
I  W urden	die	festgestellten	Besitz-	bzw.	Machtverhältnisse	letztlich	akzeptiert	und	
respektiert?	























































































I   Wie	haben	sich	hier	im	Seminar	förderliche	und	hinderliche	Kommunikationsmuster	
zwischen	Mann	und	Frau	und/oder	auf	der	Hierarchieebene	abgebildet?	






















I   Wie	leicht	bzw.	schwer	fällt	es	mir	als	Frau/Mann,	empathisch	zuzuhören	und	eine	sprach-
liche	Rückkoppelung	vorzunehmen?	
I   Welche	körpersprachlichen	Vorlieben	und	Stärken	habe	ich	–	was	liegt	mir	nicht	so	sehr?	
I   Was	bereitet	mir	Unbehagen	–	was	verschafft	mir	Sicherheit	in	diesen	Situationen?	























I   Was	ist	den	beteiligten	Frauen	und	Männern	erlaubt	–	was	wird	sanktioniert?	
I   Wer	hat	die	größeren	Freiheitsgrade	bei	der	Nutzung	bestimmter	Frageformen?	
I   Welche	Interventionen	haben	in	dem	jeweiligen	Kontext	eher	die	Chance,	wirksam	zu	
werden	–	und	welche	Auffälligkeiten	bezogen	auf	die	Relevanz	von	Gender-Aspekten	sind	
dabei	spürbar?
I   Was	erzählt	uns	dies	über	die	Prinzipien,	Normen,	Werte	und	Regeln	eines	organisationa-
len	Kontextes?








I   Wie	wird	Führung	übernommen?	
I   Wie	werden	Entscheidungen	getroffen?	Wie	werden	Vorschläge	durchgesetzt?	







I   Welche	Beteiligungs-	und	Einflussmöglichkeiten	haben	Frauen	und	Männer	in	der	Team-
arbeit?	
I   Welche	Rollen	und	Aufgaben	wird	ihnen	zugewiesen	–	und	mit	welchen	Argumenten	
findet	diese	Kompetenzzuschreibung	statt?	
I   Welche	Entscheidungsstrukturen	werden	etabliert	und	haben	Frauen	und	Männer	gleich-
wertige	Anteile	an	den	Prozessen	der	Entscheidungsfindung?	
I   Welche	Unterstützungen	werden	dem	Team	angeboten	–	und	wer	bietet	welche	Form	von	
Hilfe	an?	








I   Welche	positiven	Seiten	haben	Sie	bei	Ihrer	Partnerin	bzw.	Ihrem	Partner	in	den	zurücklie-
genden	Seminartagen	wahrgenommen?






I   Was	ist	mir	beim	Geben	bzw.	Empfangen	von	Rückmeldungen	besonders	schwer	bzw.	
leicht	gefallen?	
I   Welchen	Einfluss	hatte	dabei	die	Tatsache,	dass	ich	mit	einem	Menschen	des	gleichen	bzw.	
des	anderen	Geschlechts	zu	tun	hatte?	
I   Was	hilft	mir	als	Frau	bzw.	als	Mann	bei	der	Äußerung	von	Feedback?	
I  W as	ist	ggf.	schwierig	und	möglicherweise	tabu?	








Ziele I  Analyse 	der	wesentlichen	verbalen	und	nonverbalen	Ausdrucksmittel	
unter	Berücksichtigung	geschlechterbezogener	Zuschreibungsmuster	in	
ausge	wählten	Kontexten
I  Reflexion 	der	erlernten	Verhaltensmuster,	Vorlieben	und	Reaktionsweisen	 	
insbesondere	unter	Gender-Aspekten	(Stärken	–	Schwächen,	Regeln,	Ritua-
le	vor	dem	Hintergrund	biographischer	Erfahrungen	usw.)
I  Er weiterung	des	Spektrums	möglicher	Verhaltensweisen	inkl.	Erprobung	
neuer	Interventionstechniken
Thema Gender-bewusst kommunizieren und den körper-sprachlichen Ausdruck 
reflektieren 
Fortsetzung
Inhalte I  Die 	Bedeutung	von	Sprache,	Sprechweise	und	Körpersprache	für	gelingen-
de	Kommunikation	verstehen	und	dabei	unter	Gender-Gesichtspunkten	 	
reflektieren	





















I  siehe Anleitungsblat t 2:	Vortrag	„Kommunikation	und	Geschlecht“
3. Schritt: Kleingruppenphase	zur	Vorbereitung	einer	Inszenierung	alltägli-
cher	Kommunikation	 	zwischen	drei	Personen		(30	Min.)
I  siehe Anleitungsblat t 3	„Alltagskommunikation“
4. Schritt: Präsentation	der	Rollenspiele	und	Auswertung	im	Plenum	
(60	Min.)
I  siehe Anleitungsblat t 3	„Alltagskommunikation“
Ein	Feedback	zu	dieser	Arbeitseinheit	sollte	nochmals	explizit	auf	die	Gen-
der-Dimension	des	Themas	fokussieren.







I   Der	körpersprachliche	Ausdruck	von	Frauen	und	Männern	unterscheidet	sich	sehr	stark	
und	befördert	die	Hierarchisierung	in	Geschlechterverhältnissen.
I   Stimmlage,	Lautstärke	und	Aussprache	lassen	sofort	erkennen,	ob	eine	Frau	oder	ein	Mann	
spricht.	Dies	wirkt	häufig	zum	Nachteil	für	Frauen,	weil	ihnen	pauschal	weniger	Kompe-
tenz	und	Leistungsfähigkeit	zugeschrieben	wird.
















I   Welche	Gründe	waren	für	Ihr	Votum	bedeutsam?	Welche	Rolle	spielten	dabei	Ihre	kon-
kreten	Erfahrungen	und	Erlebnisse	im	Kontakt	mit	Männern	bzw.	Frauen?	
I   Welche	Erfahrungen	machen	Sie	mit	stereotypen	Zuschreibungen?
I   Welche	Unterscheidungen	machen	Sie	im	Umgang	mit	Frauen	und	Männern?	
Was	erleben	Sie	als	nützlich	–	was	als	problematisch?























I   Was	ist	unklar	geblieben?	
I   Welche	ergänzenden	Informationen	benötigen	Sie?	
I   Was	haben	Sie	als	nützlich	und	hilf	erlebt?	Welche	neue	Erkenntnis	bzw.	Einsicht	ist	
gewachsen?	


























I   Was	habe	ich	bei	den	beteiligten	Frauen	und	Männern	wahrgenommen	bezogen	auf	
Sprache,	Sprechweise	und	körpersprachlichen	Ausdruck?
I   In	welchem	Verhältnis	standen	die	Akteure	und	Akteurinnen	zueinander	(symmetrisch	–	
asymmetrisch?	hierarchisch	–	egalitär?)	und	woran	wurde	das	spürbar?
I   Wer	hat	was	getan,	so	dass	erkennbar	wurde,	ob	es	sich	bei	der	Person	um	eine	Frau	oder	
einen	Mann	handelt?
I   Was	ist	an	dieser	Szene	deutlich	geworden	in	Hinblick	auf	die	Stellung	der	Geschlechter	
und	die	dargestellte	Machtbalance?	Wie	hätte	die	Szene	weiter	gehen	können	(Szenarien)?
Fragen an die Spielenden
I   Wie	haben	Sie	die	Inszenierung	erlebt?	
I   Was	war	stimmig	–	was	war	schwierig?	
I   Wen	und	was	haben	Sie	gespielt?	
I   Weshalb	haben	Sie	die	Szene	so	und	nicht	anders	gespielt?	
I   Was	wäre	passiert,	wenn	Sie	sich	in	der	Rolle	für	das	andere	Geschlecht	entschieden	hätten?
Zusammenfassende Darstellung von Erkenntnissen und Eindrücken aus den verschie-
denen Rollenspielen 
I   Welche	Muster	und	Rituale	sind	uns	aufgefallen?	
I   Was	daran	ist	auf	das	Geschlecht	der	handelnden	Personen	zurückzuführen?	




I   Welche	Wahrnehmungs-	und	Zuschreibungsmuster	der	beteiligten	Frauen	und	Männer	
haben	mich	überrascht	–	worin	fühle	ich	mich	bestätigt?
I   Welches	Gewicht	haben	aus	meiner	persönlichen	Sicht	geschlechterbezogene	Dimen-
sionen	im	alltäglichen	Miteinander	am	Arbeitsplatz?
I   An	welchen	Stellen	und	auf	welche	Weise	möchte	ich	meine	persönlichen	Verhaltenswei-
sen	im	Umgang	mit	schwierigen	Gesprächssituationen	weiterentwickeln?





























2. Inhalte für Fortbildungen mit einer integrierten Gender-Perspektive
I   Berücksichtigung	unterschiedlicher	Gruppenkonstellationen	bei	der	Thematisierung	
von	Stereotypisierungen	
I   Interkulturelle	Kompetenzen	und	Gender-Kompetenzen
3. Curricula für Fortbildungseinheiten zur Thematisierung von Gender-Aspekten
I   Einheit	1:	Soziale	Zugehörigkeiten	
I   Einheit	2:	Soziale	Kategorien	als	„Schubladen?“
I   Einheit	3:	Kultur	und	Geschlecht	

































































































































































































Gender- und kulturbezogene Analysefragen für Organisationen
Analysefragen	wie	folgende	ermöglichen	Lernprozesse	in	Richtung	Gender-	und	
Interkultureller	Kompetenz:
I  W elche	Zuschreibungen	werden	in	Organisationen	jeweils	sozial	hervorgebracht,	
also	reproduziert,	unterstützt	und/oder	abgewiesen?	




I  W elche	Entwicklungs-	und	Entscheidungsmöglichkeiten	haben	die	Individuen	dies-
bezüglich	in	ihren	jeweiligen	Möglichkeitsräumen?	
I  W elche	Entwicklungs-	und	Entscheidungsmöglichkeiten	 	bieten	die	Einrichtungen	
und	Organisationen?	Wie	beeinflussen	sie	die	Möglich	keitsräume	der	Individuen?	

















Einheit 1: 	 Soziale	Zugehörigkeiten	(Dauer:	30	Min.)
Einheit 2: 	 Soziale	Kategorien	(Dauer:	60	Min.)
Einheit 3: 	 	Kultur	und	Geschlecht	(Dauer:	90	Min.)
1.)	Begriffe	Kultur	und	Geschlecht		
2.)	Geschlecht	in	Kultur	und	umgekehrt	
Einheit 4: 	 Interkulturelle	Kompetenz	und	Gender-Kompetenz	(Dauer:	60	Min.)
Thema  Soziale Zugehörigkeiten 
Einheit 1
Zeitumfang 30	Min.
Ziele I  Bewusste 	Wahrnehmung	von	(jeweils	eigenen)	Gruppen-
zugehörigkeiten	und	Gruppen	zuschreibungen	
I  Sensibilisierung 	für	stereotype	Zuschreibungen	von	Kultur	und	
Geschlecht
I  Wissensvermit tlung	bezüglich	zentraler	Begrifflichkeiten
Inhalte I  Analyse/Reflexion 	von	Gruppenzugehörigkeiten	und	Gruppen-
zuschreibungen.

















Familie		 Sportverein,		 Schulkamera- Nachbarschaft,	 Religion,	politi-
(Großeltern,	 Freundeskreis,	 den,	Kollegin- Dorfgemein- sche	Über-
Vater,	Mutter,	 … nen,	 schaft,	 zeugungen,	






































Ziele I  Sensibilisierung 	gegenüber	einseitigen	und	stereotypen	Zuschreibungen	
im	Bereich	von	Kultur	und	Geschlecht
I  Möglichkeiten 	menschlicher	Wahrnehmung	erkennen
I  Wissensvermit tlung	bezüglich	zentraler	Begrifflichkeiten
Inhalte I  Die 	Entstehung	sozialer	Kategorien	und	menschliche	Wahrnehmung






















I   Alle	Zitronen	sind	unterschiedlich.	Keine	Zitrone	erfüllt	(vollständig)	die	allgemeinen	
Beschreibungen.	Trotzdem	sind	es	alles	Zitronen.












I   Die	Übung	bietet	einen	guten	Ansatzpunkt	zum	Nachdenken	über	Stereotype/verallge-
meinernde	Aussagen	(„Schubladen“)	über	Menschengruppen.




















Ziele I  Sensibilisierung 	gegenüber	stereotypen	Zuschreibungen	im	Bereich	von	
Kultur	und	Geschlecht
I  Wissensvermit tlung	bezüglich	zentraler	Begrifflichkeiten
I  Reflexionsfähigkeit 	erhöhen
Inhalte I  Begriffe 	Kultur	und	Geschlecht	(Gender)	und	damit	verbundene	Zuschrei-
bungen
I  V eränderbarkeit	von	Zuschreibungen	zu	Kultur	und	Geschlecht	und	dessen	
Bedeutung	für	die	Verwaltung
Methodi- 1. Input in Vortragsform 
sches (mit	Folien/Power	Point	unterstützt)		
Vorgehen oder	Mischung	aus	Plenum	und	geschlechtshomogenen	Kleingruppen	

























































I   Was	meinen	Sie:	Gibt	es	Verbindungen	zwischen	diesem	Verständnis	von	Gender	und	den	
Ergebnissen,	die	Sie	für	sich	aus	den	Übungen	zu	sozialen	Kategorisierungen	und	„Schub-
laden“	gewonnen	haben?	In	welcher	Weise?
I   Was	meinen	Sie:	Welche	Fragen	ergeben	sich	aus	einem	solchen	Begriff	von	Gender	und/
oder	Kultur	für	eine	Einrichtung	der	Verwaltung?



























































































































Ziele I  Wissensvermit tlung	bezüglich	der	Inhalte	von	Interkultureller	Kompetenz	
und	von	Gender-Kompetenz
I  diesbezügliche 	Reflexionsfähigkeit	erhöhen
I  diesbezügliche 	Handlungsfähigkeit	unterstützen













Setting I  Arbeit sblatt	Interkulturelle	Kompetenz	und	Gender-Kompetenz	
und Mate- I  Abbildung 1 	„Komponenten	Interkultureller	Kompetenz“	















I   Stellen	Sie	Gemeinsamkeiten	zwischen	Interkultureller	Kompetenz	und	Gender-Kompe-
tenz	fest?	Um	welche	handelt	es	sich?
I   Stellen	Sie	Unterschiede	zwischen	Interkultureller	Kompetenz	und	Gender-Kompetenz	
fest?	Um	welche	handelt	es	sich?
I   Wie	würden	Sie	–	hinsichtlich	Ihres	eigenen	Arbeitsbereiches	und	der	Organisation,	in	der	
Sie	arbeiten	–	die	Komponenten	formulieren,	die	in	engerem	Sinne	fachbezogen	sind?
Abbildung 1: Komponenten Interkultureller Kompetenz (Rudolf Leiprecht)
Basiskomponente: Kritisch gegenüber Naturalisierung und Stereotypisierung
Interkulturell ausgerichtete  Handlungsbezogene interkul- Wissensbezogene inter- Wertbezogene inter kulturelle Fachbezogene inter kulturelle 
soziale Komponenten turelle Komponenten kulturelle Komponenten Komponenten Komponenten 
I   Empathie	gegenüber	erfahre- I   Handlungsfähigkeit	bei	 I   Kenntnisse	über	die	Heteroge- I   Achtung	von	Menschen- Bitte aus den jeweiligen Berei-
ner	Diskriminierung	und	 asymmetrischen	Konstella- nität	von	kulturellen	Gruppen rechten chen ergänzen
Ausgrenzung	bei	Angehöri- tionen	in	Bezug	auf	Wohl-
gen	anderer	sozialer	Gruppen stand,	Macht	... I   Wissen	über	die	soziale	Kon- I   Achtung	demokratischer	 I  .....
struiertheit	von	Rassen=,	 Grundregeln
I   Multiperspektivität	in	Bezug	 I   Handlungsfähigkeit	in	kultu- Kulturen,	Ethnien,	Nationen I   .....
auf	verschiedene	kulturelle	 rellen	Überschneidungs- I   ‚Minderheitenschutz‘
Positionierungen situationen I   Wissen	über	die	Entstehungs- I  .....
geschichte	solcher	Konstrukti- I   Soziale	Gerechtigkeit
I   Selbstreflexivität	in	Bezug	auf	 I   Strategien,	um	mit	unbekann- onen	und	ihre	Auswirkungen	
unhinterfragte	und	selbstver- ten	Situationen	umgehen	zu	 in	Vergangenheit	und	Gegen- I   Respekt	für	die	fremde	Kultur
ständlich	erscheinende	 können wart
Handlungs-	und	Deutungs- I   ..... I  .....
muster	der	eigenen	Gruppe I   Wissen	über	Bedeutung	und	
I   ..... I   ..... Funktion	von	Vorurteilen	und	 I  .....
Stereotypen	(Images,	Fremd-
I   ..... bilder,	Feindbilder)
I   Language	Awareness
I   Wissen	über	die	Auswirkun-
gen	sprachlicher	Hierarchien
I   Wissen	über	die	Bedeutung	
von	Mehrsprachigkeit
I   landeskundliches	und	kultu-
relles	Wissen
Abbildung 2: Komponenten von Gender-Kompetenz (Rudolf Leiprecht)
Basiskomponente: Kritisch gegenüber Naturalisierung und Stereotypisierung
Soziale geschlechtergerechte Handlungsbezogene Wissensbezogene geschlech- Wertbezogene geschlechter- Fachbezogene geschlechter-
Komponenten geschlechtergerechte  tergerechte Komponenten gerechte Komponenten gerechte Komponenten
Komponenten
I   Empathie	gegenüber	Men- I   Fähigkeit,	mit	den	Auswirkun- I   Wissen	über	die	soziale	Konst- I   Achtung	von	Menschen- Bitte aus den jeweiligen Berei-
schen,	die	im	 gen	aktueller	Geschlechter- ruktion	von	Geschlecht	und	 rechten chen ergänzen
Ge	schlechterverhältnis	und	 verhältnisse	und	den	Verhält- Zweigeschlechtlichkeit
im	Verhältnis	von	Heterosex- nissen	von	Hetero	sexualität	 I   Achtung	demokratischer	 I   ....
ualität	und	Homosexualität	 und	Homosexualität	auf	 I   Wissen	über	dominierende	 Grundregeln
Diskriminierung,	Benachtei- Kommunikation,	Interaktion	 Anforderungen,	Zuschreibun- I   .....
ligung	und	Ausgrenzung	 und	Strukturen	in	Organisati- gen	und	Bewertungen	in	 I   Minderheitenschutz
erfahren	haben onen	so	umgehen	zu	können,	 Bezug	auf	Geschlechterrollen	 I   .....
I   Multiperspektivität	in	Bezug	 dass	Benachteiligungen	 und	im	Verhältnis	von	Hetero- I   Soziale	Gerechtigkeit
auf	verschiedene	Positio- vermieden	bzw.	abgebaut	 sexualität	und	Homosexualität
nierungen	im	Geschlechter- werden I   Respekt	für	homosexuelle	
verhältnis	und	im	Verhältnis	 I   Wissen	über	typische	Hierar- Lebensweisen
von	Heterosexualität	und	 I   Fähigkeit,	geschlechter- chien	im	Verhältnis	zwischen	
Homosexualität sensible	Methoden	einzuset- verschiedenen	Männlichkei- I  .....
I   Selbstreflexivität	in	Bezug	auf	 zen ten,	zwischen	verschiedenen	
unhinterfragte	und	selbstver- Weiblichkeiten	und	zwischen	 I  .....
ständlich	erscheinende	 I   Fähigkeit	zu	einer	geschlech- Männlichkeiten	und	Weib-
Handlungs-	und	Deutungs- tergerechten	Sprache lichkeiten
muster	der	eigenen	




I   .....





























Expertin und Experte: Gerrit Kaschuba und Michael Gümbel
1. Gender-bezogenes Fachwissen 
2. Inhalte für Fortbildungen mit einer integrierten Gender-Perspektive
I   Rolle	und	Aufgaben	von	Führungskräften	im	Gender-Mainstreaming-Prozess
I   Die	Rolle	der	Führungskraft	in	Bezug	auf	die	Organisation	der	modernen	Verwaltung
I   Grundlagen	von	Führung
I   Führungsstile
I   Führungsinstrumente
I   Leistungsbewertung
3. Curricula für zwei Fortbildungseinheiten zur Thematisierung von Gender-Aspekten
I   Männlichkeit	und	Weiblichkeit	–	Vergeschlechtlichung	von	Führungspersonen
























































































































I   Führungskräfte	haben	vor	dem	Hintergrund	der	Reflektion	der	eigenen	Geschlechterrolle	
ein	Interesse	an	der	Veränderung	und	Demokratisierung	der	Geschlechterverhältnisse	
entwickelt	(Wollen).
I   Sie	verstehen,	wie	die	nach	wie	vor	bestehenden	Ungleichheiten	zwischen	den	Geschlech-
tern	entstehen	und	wie	sie	sich	auswirken	(Wissen).








Aufgaben und Rollen von Führungskräften in Gender-Mainstreaming-Prozessen













Aufgaben und Rollen von Führungskräften in Gender-Mainstreaming-Prozessen
Fortsetzung















































































































I   Was	würde	ein	unsichtbarer	männlicher	Beobachter	oder	eine	unsichtbare	weibliche	
Beobachterin	zu	Ihrer	Situation	sagen?
I   Wie	sehen	die	Kolleginnen	bzw.	Kollegen	oder	Mitarbeiterinnen	bzw.	Mitarbeiter	die	
Situation?
Beispiel:  















I   Welche	Mitarbeiterin,	welcher	Mitarbeiter	bekommt	welche	Aufgaben?	Wem	traue	ich	
was	zu,	beim	wem	bin	ich	unsicher,	ob	das	gewünschte	Ergebnis	erzielt	wird?
I   Welche	Mitarbeiterin,	welchen	Mitarbeiter	unterstütze	ich	auf	welche	Weise	in	der	beruf-
lichen	Entwicklung?	Wem	empfehle	und/oder	ermögliche	ich	welche	Fortbildung?	Wen	
ermutige	ich,	neue	Herausforderungen	anzunehmen,	bei	wem	bin	ich	eher	zurückhal	tend?
I   Welche	Mitarbeiterin,	welchen	Mitarbeiter	unterstütze	ich	bei	welchen	Aufgaben	–	bei	wem	
gehe	ich	davon	aus	oder	erwarte	ich,	dass	sie	bzw.	er	die	Aufgabe	allein	erledigen	kann?


































I   „Erwartete“	Verhaltensweisen	werden	oft	kaum	wahrgenommen	und	oft	nicht	als	beson-
dere	Leistung	anerkannt	(z.	B.	die	freundliche	Dame	am	Empfang,	der	Mann,	der	kräftig	
anpackt).
I   Fehlen	„erwartete“	Verhaltensweisen,	wird	häufig	als	Defizit	gewertet	(z.	B.	die	unfreund-
liche	Frau,	der	schwächliche	Mann).






I   Männer	werden	als	karriereorientierter	angesehen,	von	Frauen	wird	eher	angenommen,	
dass	ihre	berufliche	Laufbahn	durch	Zeiten,	in	denen	Kinder	u.	a.	versorgt	werden,	unter-
brochen	wird.
I   Von	Frauen	wird	angenommen,	dass	sie	sich	zurückhalten,	wenn	es	um	die	Übernahme	
von	Verantwortung	geht,	Männern	wird	zugeschrieben,	dass	sie	sehr	an	Verantwortung	
interessiert	sind.
I   Es	existiert	die	Vorstellung,	Männer	seien	konfliktbereiter,	während	Frauen	Konflikte	
vermieden	und	konsensorientierter	seien.




















Thema Männlichkeit und Weiblichkeit – Vergeschlechtlichung von Führungs-
Einheit 1 personen
Zeitumfang 70	Min.
Ziele I  Führungskräf te	wissen	um	die	Bedeutung	von	unterschiedlichen	 	organi-
sationalen	und	biografischen	Ausgangsbedingungen	 	von	Frauen	und	
Männern	auf	ihr	Führungshandeln







I  V orstellungen	von	Männlichkeit	und	Weiblichkeit	
I  G ender-Aspekte	in	Führungspositionen
I  Bewer tung	von	Frauen	und	Männern























Abschließende Reflexionsfragen (auf Flipchartpapier schreiben)
1.	Was	lässt	sich	im	Blick	auf	die	Erfahrungen	von	Frauen	und	Männern	feststellen?	
I   Welche	geschlechterbezogenen	Stereotype,	Zuschreibungen	tauchen	in	welchen	Situa-
tionen	auf?	
I   Wie	schlägt	sich	das	in	meinem	Führungsverhalten	nieder?
I   Welche	Bewertungen	werden	sichtbar?
2.		Wo	gibt	es	innerhalb	der	Gruppe	von	Frauen	und	innerhalb	der	Gruppe	von	Männern	
Übereinstimmungen,	wo	Unterschiede?	
I   Welche	Übereinstimmungen	und	Unterschiede	gibt	es	zwischen	Frauen	und	Männern?	
I   Welche	Rolle	spielt	z.	B.	das	Alter?
3.		Was	ist	mein	wichtigstes	persönliches	Lernergebnis	aus	dieser	Einheit	in	Bezug	auf	weib-
liche	und	männliche	Führungspersonen?
Thema  Gender-Kompetenz für Führungskräfte
Einheit 2
Zeitumfang 45	Min.
Ziele I  Die 	teilnehmenden	(angehenden)	Führungskräfte	kennen	die	verschie-
denen	Ebenen	von	Gender-Kompetenz.






















Handout „Gender-Kompetenz für Führungskräfte“
1)		Personale	Kompetenz:	
I    Geschlechterbezogene	Selbstreflexivität	in	Bezug	auf	die	(berufliche	und	private)	Biogra-
fie	als	Frau/Mann
I    Geschlechterbezogene	Selbstreflexivität	in	Bezug	auf	die	eigene	Beteiligung	an	Zuschrei-
bungsprozessen	und	Normierungen
I    ...
2)		Fach-	und	Sachkompetenz:		
I    Wissen	um	die	Konstruktion	von	Geschlecht	(doing	gender)
I    Kenntnis	über	Lebenslagen	von	weiblichen	und	männlichen	Mitarbeitenden
I    Wissen	über	geschlechterhierarchische	Strukturen	in	Gesellschaft	und	Verwaltung
I    Kenntnis	gender-bezogener	Fachliteratur
I    Gender-sensible	Leitungskompetenz	(Einsetzen	von	Führungsinstrumenten,	Rollenver-
ständnis,	Führungsstil,	Leistungsbewertung	etc.)
I    Wissen	um	Gleichstellungspolitik	und	Gender-Mainstreaming
I    ...
3)		Methodenkompetenz:	
I    Situative	Reflexionsfähigkeit	bezogen	auf	Stereotype	und	Geschlechtsrollenverhalten	
I    Aktive	Unterstützung	und	Beratung	von	weiblichen	wie	männlichen	Mitarbeitenden	–	vor	
allem	auch	bei	der	Umsetzung	geschlechterpolitischer	Strategien	
I    Prozesskompetenz
I    ...
4)		Sozialkompetenz:	
I    Kenntnis	geschlechterbezogener	Interaktions-	und	Kom	munikationsprozesse
I    gender-sensible	Kommunikations-	und	Konfliktfähigkeit	
I    Sorge	für	respektvolle	Zusammenarbeit	von	Frauen	und	Männern
I    …
4.	Literatur	unter	besonderer	Berücksichtigung	der	Gender-Perspektive	
Andresen, Sünne/Dölling, Irene/Kimmerle, Christoph 2003:	Verwaltungsmodernisierung	als	soziale	
Praxis.	Geschlechter-Wissen	und	Organisationsverständnis	von	Reformakteuren.	Opladen
























Koall, Iris/Bruchhagen, Verena/Höher, Friederike (Hrsg.) 2002:	Vielfalt	statt	Lei(d)tkulturl.	Managing	
Gender	&	Diversity.	Münster























2. Inhalte für Fortbildungen mit einer integrierter Gender-Perspektive
I   Einführung	von	Gleichstellung	als	Querschnittsaufgabe	und	der	Gender-Perspektive
I   Sensibilisierung	für	verzerrte	Wahrnehmung	und	die	Diskussion	ihrer	Gründe
I   Beurteilungskriterien	und	falsche	Konsensannahme
I   Auswahlverfahren
3. Curriculum für eine Fortbildungseinheit zur Thematisierung von Gender-Aspekten
















































I   Falsche Konsensannahme	–	die	besonders	kritische	Bewertung	von	Verhaltensweisen,	die	
den	eigenen	Erwartungen	in	Bezug	auf	die	zu	besetzende	Stelle	nicht	gerecht	werden,	
selbst	wenn	die	Verhaltensweise	für	die	zu	besetzende	Stelle	adäquat	ist.









I   Auffälligkeitsverzerrungen	–	offensichtliche	Verhaltensweisen	oder	Ergebnisse	dominie-
ren	gegenüber	verdeckten.



















I   Qualitätsstandards	für	Personalauswahlprozesse,	
I   unterschiedliche	Verfahren	zur	Personalauswahl,	
I   Anforderungsanalysen	und	Erstellen	von	Anforderungsprofilen	von	zu	besetzenden	Stellen,	
I   Phasen	des	strukturierten	Personalauswahlgesprächs,	
I   Analyse	der	Bewerbungssituation,	
I   Interviewstrategien	und	–durchführung	sowie









I   Handlungsleitende Grundlagen der Personalauswahlverfahren: 


























































































Inhalte I  Assoziation 	von	Geschlechterrollen
I  P ersonalentscheidung	und	verzerrende	Selbst-	und	Fremdwahrnehmung	 	
von	Frauen	und	Männern




























I  W o	zeigen	sich	Unterschiede	und	Gemeinsamkeiten	unter	den	Frauen,	unter	
den	Männern?	Welche	Faktoren	spielen	dabei	eine	Rolle?
I  W elche	Vorstellungen	haben	Frauen	von	ihrer	Geschlechterrolle	und	welche	
haben	sie	von	der	Geschlechterrolle	der	Männer?
I  W elche	Vorstellungen	haben	Männer	von	ihrer	Geschlechterrolle	und	welche	
haben	sie	von	der	Geschlechterrolle	der	Frauen?
I  W ie	bestimmen	diese	Vorstellungen	Entscheidungsprozesse	zur	Personalaus-
wahl?
Thema Geschlechterrollen bei der Personalauswahl
Fortsetzung












Aktionsrat Bildung (Hrsg.) 2009:	Geschlechterdifferenzen	im	Bildungssystem.	Jahresgutachten	2009.	
München
Baer, Susanne/Englert, Dietrich (Hrsg.) 2006:	Gender-Mainstreaming	in	der	Personalentwicklung.	
Diskriminierungsfreie	Leistungsbewertung	in	der	Personalentwicklung.	Bielefeld
Brommer, Sabine/Hofmann, Ingrid/Wilhelm, Bettina 2003/2004:	Personalauswahl	unter	Berücksich-
tigung	von	Gender-Aspekten.	Führungsakademie	Baden-Württemberg	(unveröff.	Skript)
Döring, Silke 2002:	Leitfaden	für	die	Personalauswahl	–	eine	Empfehlung	der	Stadt	Remscheid
Dulisch, Frank o. J.:	Psychologie	der	Personalbeurteilung;	http://www.personalbeurteilung.de/
Fried, Andrea u. a. 2000:	Wenn	zwei	das	Gleiche	tun.	Diskriminierungsfreie	Personalauswahl.	Eid-
genössisches	Büro	für	Gleichstellung	von	Frau	und	Mann	(Hrsg.).	Zürich










Höying, Stephan 2000: Männerbünde	–	Hindernisse	oder	Chance	auf	dem	Weg	zur	Geschlechterge-
rechtigkeit?	In:	Organisationsziel	–	Geschlechtergerechtigkeit,	Tagungs	dokumentation	Stadt	Karlsru-
he,	Büro	der	Frauenbeauftragten	













Experte: Ralf Lange 
1. Gender-bezogenes Fachwissen
2. Inhalte für Fortbildungen mit einer integrierten Gender-Perspektive
I   Gender-bezogene	Ebenen	von	Konflikten:	Person	–	Interaktion	–	Organisation
I   Die	Selbstdiagnose
I   Die	Beschreibung	und	Analyse	unterschiedlicher	Konfliktarten
I   Die	Erprobung	und	Reflexion	verschiedener	Interventionstechniken
3.  Curriculum für eine Fortbildungseinheit zur Thematisierung von Gender-Aspekten 































































































I   Persönlichkeit	als	Führungskraft:	Biographische	Reflexion;	Rollenverständnis,	„mein“	
Führungsstil	als	Mann/Frau,	Konfliktmuster	aus	Elternhaus,	Peer	Group,	beruflichem	
Kontext	usw.
I   Vorlieben	und	Gewohnheiten	als	Frau	bzw.	Mann	in	„schwierigen	Situationen“	und	in	
Konflikten:	Wahrnehmung	und	Bewusstsein,	Handlungsroutinen,	eigene	Tabus	oder	
Leerstellen,	Verhaltensmuster	usw.




I   Regeln,	Rituale	und	Handlungsmuster	im	Arbeitsalltag	
I   Explizite	und	implizite	Botschaften	an	Männer	und	Frauen:	Erweiterung	des	eigenen	
Spektrums	möglicher	Verhaltensweisen	in	Konflikten,	Kompetenzvermutungen	und	–
zuschreibungen	an	Frauen	und	Männer,	sprachliche	und	körpersprachliche	Dimensionen




I   Analyse	der	Konfliktkultur	einer	Organisation	bzw.	einer	Organisationseinheit,	Wahrneh-
mung	als	soziales	System	mit	männlich	und	weiblich	konnotierten	Handlungslogiken	und	
-prinzipien	
I   Kritische	Überprüfung	der	Wirkungsmacht	von	Leitbildern,	Ritualen,	Regeln	und	Instru-
menten	unter	Gender-Gesichtspunkten
I   Reflexion	der	Bedeutung	von	sog.	„Frühwarnsystemen“	unter	Gender-Aspekten	und	Über-
prüfung	der	vorhandenen	Instrumente	der	Konfliktbearbeitung	(z.	B.	Machteingriff,	Medi-
ation,	Moderation,	Supervision,	Kollegiale	Beratung)		









I   Welche	Tendenzen,	Vorlieben	und	Verhaltensmuster	stehen	bei	den	beteiligten	männ-
lichen	und	weiblichen	Führungskräften	im	Vordergrund?	Welche	auffälligen	Häufungen	
sind	feststellbar?	
I   Welche	möglichen	Ursachen	könnte	dies	haben	(Biographie,	Sozialisation,	Dispositionen)?	
I   Wie	wirkt	sich	dies	konkret	auf	das	bisherige	Führungshandeln	aus?	
I   Welche	offenen	und	welche	heimlichen	„Aufträge“	kennen	Führungskräfte	als	Frauen	
und	Männer,	wenn	es	um	die	Selbstdarstellung	in	schwierigen	Situationen	geht?	
I   Was	davon	kommt	bei	den	Einzelnen	an	und	wie	ist	der	Umgang	mit	diesen	geschlechter-
bezogenen	Erwartungen?	
I   Was	kann	unternommen	werden,	wenn	die	eigene	Sicht	auf	Kolleginnen	und	Kollegen	
und	auf	den	Konflikt	stereotypisierende	Tendenzen	erkennbar	werden	lässt?	






















































I   Wie	leicht	bzw.	schwer	fällt	mir	als	Mann/Frau	diese	Form	der	Gesprächsführung?	Woran	
könnte	das	liegen?	
I   Welche	Art	der	Gesprächsführung	wird	von	mir	erwartet?	Wer	trägt	diese	Erwartungen	
an	mich	heran	und	wie	verhalte	ich	mich	dazu?	
I   Woher	kommen	diese	Erwartungen	(Kontext,	Tradition,	Erwartungen,	Führungsleitbild	
und	Führungsstil)?	























Inhalte I  W eibliche	und	männliche	Sozialisationserfahrungen	und	die	damit	zusammen-
hängenden	persönlichen	Handlungstendenzen	in	schwierigen	Situationen	
I  Biographische 	Schlüsselerlebnisse	von	Männern	und	Frauen	im	Umgang	 	mit	
Konflikten	(z.	B.	im	Elternhaus,	in	der	Peer	Group,	im	Studium	 ,	in	der	berufli-
chen	Praxis)	
I  Der 	eigene	Umgang	mit	ausgewählten	Führungs-	und	Interventions	techniken	
als	geschlechtlich	konnotierte	Form	von	Praxis	(Führungsstile	 	und	ihre	Aus-
wirkungen	auf	das	persönliche	Führungshandeln)






















































Wenige Konflikte mit geringer Relevanz








I   Welche	konfliktträchtigen	Situationen	spielten	in	meinem	Lebenslauf	eine	zentrale	Rolle?	
Welche	Themen	und	Gegenstände	waren	Auslöser	für	diese	Konflikte	und	welche	Interes-
sen	und	Bedürfnisse	wurden	berührt?	








I   Wie	stark	beeinflussen	stereotype	Erwartungen	an	Männer	und	Frauen	meine	Wahrneh-
mungsfähigkeit,	wenn	es	um	die	Analyse	und	den	Umgang	mit	Konflikten	geht?	Welche	
stereotypen	Verhaltensmuster	nehme	ich	auch	bei	mir	wahr?	







I   Persönlicher	Bericht	aller	Teilnehmenden	anhand	des	Zeitstrahls	und	weiterer	Auf-
zeichnungen	
I   Verständnisfragen	aus	der	Kleingruppe	
I   Vergleich	der	persönlichen	Berichte	mit	Blick	auf	Gemeinsamkeiten	und	Unterschiede	
I   Wenn	möglich:	Formulierung	verallgemeinerbarer	Aussagen	zum	Umgang	mit	konflikt-
trächtigen	Situationen	im	männlichen	bzw.	weiblichen	Lebenslauf	(Verhaltensmuster,	
Denkweisen,	Vorlieben,	Rituale	usw.)	




I   Wie	habe	ich/haben	wir	den	Erfahrungs-	und	Gedankenaustausch	in	den	Kleingruppen	
erlebt?	
I   Was	war	hilfreich	und	bereichernd,	was	war	schwierig?	
I   Welche	Gemeinsamkeiten	und	Unterschiede	konnten	wir	beim	Vergleich	der	Lebensläufe	
feststellen,	wenn	es	um	den	Umgang	mit	konfliktträchtigen	Situationen	geht?	










I   Welche	Wahrnehmungs-	und	Zuschreibungsmuster	der	beteiligten	Frauen	und	Männer	
haben	mich	überrascht	–	worin	fühle	ich	mich	bestätigt?	
I   Welches	Gewicht	haben	aus	meiner	persönlichen	Sicht	geschlechtsbezogene	Dimensio-
nen	im	Umgang	mit	Konflikten?	
I   An	welchen	Stellen	und	auf	welche	Weise	möchte	ich	meine	persönlichen	Verhaltenswei-
sen	im	Umgang	mit	Konflikten	weiterentwickeln?	
I   Welchen	Lernbedarf	sehe	ich	mit	Blick	auf	meine	Aufgabe	und	Rolle	als	Führungskraft?	
I   Was	davon	hat	unmittelbar	mit	meinen	beruflichen	Sozialisationserfahrungen	zu	tun?	
4.	Literatur
Albert, Ruth/Faschingbauer, Tamara/Heilmann, Christa M. 2001:	Geschlechtstypisches	Kommunika-
tionsverhalten	und	dessen	gesellschaftliche	Bewertung.	In:	Sturm,	Gabriele	u.	a.	(Hrsg.):	Zukunfts-(t)
räume.	Geschlechterverhältnisse	im	Globalisierungsprozess.	Königstein/Taunus,	S.	229–249	
Ballreich, Rudi/Glasl, Friedrich 2007: Mediation	in	Bewegung	–	Ein	Lehr-	und	Übungsbuch	mit	Film-
beispielen	auf	DVD.	Stuttgart
Barret, Mary/Davidson, Marilyn J. 2006:	Gender	and	Communication	at	Work.	Ashgate
Dietz, Hannelore 2005:	Werkstattbuch	Mediation.	Centrale	für	Mediation,	Köln






































1. Gender-bezogenes Fachwissen 
2. Inhalte für Fortbildungen mit einer integrierten Gender-Perspektive
I   Erwartungen	an	die	Auszubildenden
I   Rolle	der	Ausbilderinnen	und	Ausbilder,	Ausbilder/innen	als	Vorbilder	
I   Beurteilung	von	Auszubildenden
3.  Curriculum für eine Fortbildungseinheit zur Thematisierung von Gender-Aspekten 


















































































































































































































































































I  Frage 	für	die	Frauengruppe:	Welches	sind	die	wichtigsten	Erwartungen,	
die	sie	an	einen	männlichen	Auszubildenden	haben?
I  Frage 	für	die	Männergruppe:	Welches	sind	die	wichtigsten	Erwartun-
gen,	die	sie	an	eine	weibliche	Auszubildende	haben?
I  Frage 	für	die	gemischte	Gruppe:	Welches	sind	die	wichtigsten	Erwartun-
gen,	die	sie	an	einen	Auszubildenden	haben	–	unabhängig	davon	ob	es	
sich	um	eine	junge	Frau	oder	einen	jungen	Mann	handelt?	





Bednarz-Braun, Iris/Bischoff, Ursula 2006:	Interkulturalität	unter	Auszubildenden	im	Betrieb.	Eine	
Handreichung	für	die	betriebliche	Praxis.	Münchenhttp://www.dji.de/bibs/224_XENOS-DJI-Hand	
reichung-Betrieb.pdf	
Berufsförderungszentrum (bfz) 2009: Ausbildung	am	Arbeitsplatz.	http://www.ausbildernetz.de/	
27.02.2009
Bundesministerium des Inneren (BMI) 2009:	Ausbildung	im	öffentlichen	Dienst.	
http://www.bmi.bund.de/cln_028/nn_121560/Internet/Content/Ministerium/Ausbildung/Einzelseiten/
Ausbildung__im__Geschaeftsbereich__Id__90174__de.html.	27.02.2009
Bundesministerium für Bildung und Forschung (BMBF) 2005:	Berufsbildungsgesetz	vom	23.03.2005	
(BGBl.	I	S.	931)	§	14	Abs.	1	Nr.	5,	S.	6
bundes organisationsstelle behinderte frauen 2003:	Mit	mir	nicht!	Das	Beschäftigtenschutzgesetz	
in	leichter	Sprache.	Ein	Projekt	des	Bundesministeriums	für	Familie,	Senioren,	Frauen	und	Jugend	in	
Trägerschaft	des	bifos	e.	V.	http://www.mit-mir-nicht.de/impressum/index.html







Holzbecher, Monika/Braszeit, A./Müller, U./Plogstedt, S. 1990:	Sexuelle	Belästigung	am	Arbeitsplatz.	
Schriftenreihe	des	Bundesministeriums	für	Jugend,	Familie,	Frauen	und	Gesundheit,	Band	260

















Schulz von Thun, Friedemann 1981:	Miteinander	reden	–	Störungen	und	Klärungen.	Allgemeine	
Psychologie	der	Kommunikation.	Reinbek	







1. Gender-bezogenes Fachwissen 
2. Inhalte für Fortbildungen mit einer integrierten Gender-Perspektive 
I   Lernen	Erwachsener
I   Selbstverständnis	der	künftigen	Dozentinnen	und	Dozenten
I   Methodische	Gestaltung	von	Seminaren
I   Geschlechtergerechte	Sprache	im	Seminar
3. Curriculum für eine Fortbildungseinheit zur Thematisierung von Gender-Aspekten

























































































































I  G ibt	es	unausgesprochene	Regeln	dazu,	wie	sich	eine	Frau	präsentieren	oder	wie	sich	
ein	Mann	präsen	tieren	sollte,	wenn	sie	Seminare	leiten?	
I  G ibt	es	„Dress-Codes“,	die	eine	Gender-Komponente	haben?	
I  Wird 	von	Frauen	ein	anderes	Durchsetzungsverhalten	erwartet	als	von	Männern?	
I  En thalten	Fragen	nach	unterschiedlichen	Erwartungen	bereits	die	Gefahr,	Stereo-
typen	zu	bedienen?	






















































































Methodi- 1. Kurzeinführung ins Thema	(10	Minuten)
sches Vorge- 2.  Geschlechtshomogene Kleingruppen	(20	Minuten)	
hen Je	drei	Personen	besprechen	folgende	Fragen:	
I  W elches	waren	meine	eigenen	positiven	Lernerfahrungen?
I  In 	welchem	Zusammenhang	(Schule,	Elternhaus,	Familie	etc.)	fanden	
sie	statt?










6.  Zusammenfassende Diskussion	zu	den	Konsequenzen	im	Hinblick	auf	
das	eigene	Verhalten	als	Lehrende.	(15	Minuten)
4.	Literatur	






Derichs-Kunstmann, Karin/Müthing, Brigitte 1993 (Hrsg.):	Frauen	lernen	anders.	Theorie	und	Praxis	
der	Weiterbildung	für	Frauen.	Bielefeld













1. Gender-bezogenes Fachwissen 
2. Inhalte für Fortbildungen mit einer integrierten Gender-Perspektive
I   Qualitätskriterien	für	E-Learning-Angebote
I   Gestaltungskriterien	für	E-Learning-Angebote
I   Zielgruppen	von	E-Learning-Angeboten
I   Kriterien	für	die	Implementierung	von	E-Learning-Angeboten
I   Bewertung	von	elektronischen	Lernmedien
I   Eigenproduktion	von	E-Learning-Angeboten
3.  Curricula für zwei Fortbildungseinheiten zur Thematisierung von Gender-Aspekten
I   Thema	Einheit	1:	Gender-sensible	Bewertung	von	E-Learning-Programmen
I   Arbeitsblatt:	Kriterien	zur	Bewertung	der	Programme	unter	Gender-Aspekten
I   Thema	Einheit	2:	Gender-sensible	Bewertung	verschiedener	Lernmedien


































































I   orientiert	sich	an	den	Lebenswelten	der	Teilnehmenden	und	greift	auch	inhaltlich	aktuel-
le	Forschungsergebnisse	aus	der	Frauen-	und	Geschlechterforschung	auf,
I   berücksichtigt	kulturell	verschiedene	Bedeutungen	von	eingesetzten	Symbolen	oder	
Farben,
I   verdeutlicht	den	zeitlichen	Arbeitsaufwand	allen	Nutzerinnen	und	Nutzern,	das	bedeutet,	
dass	sowohl	Teilzeit-	als	auch	Vollzeitbeschäftigte	die	Lerneinheiten	ihrem	Pensum	anpas-
sen	und	die	erreichten	Lernschritte	sichern	können,
I   bietet	unterschiedliche	Lernformen	und	-prozesse	an,	selbstgesteuertes	Lernen	ist	genau-
so	möglich	wie	angeleitetes	Lernen,
I   führt	eine	gender-sensible	Online-Kommunikation	ein	und	achtet	auf	diese.





















































I   Orientieren	sich	die	Inhalte	an	den	Interessen	von	Frauen	und	Männern	unterschiedlichen	
Alters,	unterschiedlicher	Statusgruppen	und	unterschiedlicher	Herkunft?	
I   Sind	bei	der	Umsetzung	Sehschwächen,	die	Frauen	und	Männer	unterschiedlich	betreffen,	
und	Barrierefreiheit	in	Bezug	auf	andere	körperliche	Einschränkungen	bedacht	worden?	
I   Erfolgt	die	Betreuung	der	Lernenden	durch	ein	gender-sensibles	Team?	
I   Sind	die	Bildsprache	und	der	Text	diskriminierungsfrei?	
I   Wie	ist	eine	von	Kategorien	wie	Geschlecht	unabhängige	Bewertung	von	Leistungen	im	
Rahmen	der	computergestützten	Fortbildung	gewährleistet?	































































































I   Wer	ist	die	Zielgruppe?
I   Knüpfen	die	Inhalte	an	den	Interessen	der	Zielgruppe	an?
I   Werden	Frauen	und	Männer	differenziert	und	ausgewogen	präsentiert?
I   Werden	durch	Bilder,	Symbole,	Metaphern,	Icons,	Illustrationen	oder	Texte	Geschlechter-
stereotype	aufrechterhalten	oder	bestätigt?
I   Sind	virtuelle	AssistentInnen,	Avatare	oder	Figuren	geschlechtlich	ausgewogen	oder	
geschlechtsneutral	präsentiert?	












Räume, Mate- I  In 	einem	Raum	ist	ein	Lernvideo	eingelegt,	
rialien I  in 	einem	weiteren	Raum	ist	eine	Audio-CD	eingelegt	und	
I  in 	einem	nächsten	Raum	sind	Bücher	ausgelegt,	mit	denen	bestimmte	
Kompetenzen	vermittelt	werden	sollen.







I  Zunächst 	wird	das	entsprechende	Medium	10	Minuten	analysiert,	
wobei	sich	alle	Teilnehmenden	der	Gruppe	Notizen	machen.	
I  Anschlie ßend	tauscht	sich	die	Kleingruppe	direkt	über	die	Stichpunkte	 	
aus,	einigt	sich	auf	gemeinsame	Punkte	und	verschriftlicht	 	diese	auf	
einer	Overhead-Folie	(20	Minuten).
I  Danach 	erfolgt	ein	Wechsel	des	Raumes,	um	sich	mit	einem	der	bei-
den	anderen	Lernmaterialien	in	gleicher	Weise	auseinander	zu	setzen.	








Kriterien für die Bewertung von Lernmedien
Lernmedien	sollten	in	ihren	Inhalten	und	ihrer	Form	gender-sensibel	gestaltet	werden,	
daher	ist	bei	jedem	Lernmedium	danach	zu	fragen:	
I   Werden	Frauen	und	Männer	in	einem	ausgewogenen	Verhältnis	dargestellt?
I   Üben	Männer	wie	Frauen	unterschiedliche	Tätigkeiten	aus?	
Gibt	es	beispielsweise	Frauen	in	Führungspositionen	oder	Männer	mit	Assistenztätigkeiten?
I   Ist	die	bildliche	Darstellung	so	gestaltet,	dass	keine	Stereotypen	vermittelt	werden?
I   Wird	eine	geschlechtergerechte	Sprache	verwendet?


























1. Gender-bezogenes Fachwissen 
2. Inhalte für Fortbildungen mit einer integrierten Gender-Perspektive
I   Geschlechtergerechte	Darstellung	in	Wort	und	Bild
I   Corporate	wording	und	Barrierefreiheit
I   Überlegungen	zur	methodischen	Gestaltung	des	Seminars
3. Curricula für zwei Fortbildungseinheiten zur Thematisierung von Gender-Aspekten 
I   Thema	Einheit	1:	Geschlechtergerechte	Formulierungen









































































































































I  A lle	Gruppen	lesen	die	Einführung	S.	6–9,	
danach	wird	der	Text	arbeitsteilig	weiter	bearbeitet.	
I  G ruppe	1:	Punkt	3	„Paarformulierungen“,	S.	10–16	
I  G ruppe	2:	Punkt	4	„Geschlechtsneutrale	Personenbezeich	nungen“,	S.	17–20
I  G ruppe	3:	Punkt	5	„Auf	Personenbezeichnungen	verzichten“,	S.	21–25	





























Thema  Kritik der Websites der entsendenden Behörden unter sprachlichen und 
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Für weitere Fragen nutzen Sie unser 
Servicetelefon: 0 18 01/90 70 50* 
Fax: 0 30 18/5 55 44 00 
Montag–Donnerstag 9–18 Uhr
E-Mail: info@bmfsfjservice.bund.de
* nur  Anrufe aus dem Festnetz,  
3,9 Cent pro angefangene Minute
